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ABSTRAK 
 
Zain, Rana Nabila. 2018. Analisis Pengaruh Kepemimpinan, Penerapan Disiplin 
Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan 
dengan Tingkat Religiusitas Sebagai Variabel Moderating (Studi Kasus 
pada Bank Syariah Mandiri Jakarta). Skripsi, Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Islam Program Studi S1-Perbankan Syariah IAIN Salatiga. 
Pembimbing: Qi Mangku Bahjatulloh, LC., M.SI.  
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa kuat pengaruh 
kepemimpinan, disiplin kerja, motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan 
tingkat religiusitas sebagai variabel moderating (studi kasus pada bank syariah 
mandiri jakarta). 
Metode pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang disebarkan 
kepada karyawan Bank Syariah Mandiri Jakarta. Teknik pengambilan sampel 
dalam penelitian ini adalah teknik aksidental sampling dengan Sampel yang 
diambil sebanyak 105 responden. Data yang diperoleh kemudian diolah dengan 
menggunakan alat bantu SPSS versi 22. Analisis ini meliputi uji realibilitas, uji 
validitas, uji asumsi klasik, uji statistik dan uji MRA. 
Berdasarkan hasil uji yang dilakukan, H1 menunjukkan kepemimpinan 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. H2 
menunjukkan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. H3 menunjukkan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikansi 
terhadap kinerja karyawan. H4 menunjukkan religiusitas tidak memoderasi 
hubungan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. H5 menunjukkan religiusitas 
tidak memoderasi hubungan disiplin terhadap kinerja karyawan. H6 menujukkan 
religiusitas dapat memoderasi hubungan motivasi terhadap kinerja karyawan. 
 
 
Kata Kunci: Kepemimpinan, Disiplin, Motivasi, Kinerja, Religiusitas. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
xiii 
 
DAFTAR ISI 
HALAMAN SAMPUL.............................................................................................i 
PERSETUJUAN PEMBIMBING……...................................................................iv 
PENGESAHAN.......................................................................................................v 
PERNYATAAN KEASLIAN TULISAN..............................................................vi 
MOTTO.................................................................................................................vii 
PERSEMBAHAN.................................................................................................viii 
KATA PENGANTAR............................................................................................ix 
ABSTRAK.............................................................................................................xii 
DAFTAR ISI.........................................................................................................xiii 
DAFTAR TABEL.................................................................................................xvi 
DAFTAR GAMBAR..........................................................................................xvii 
BAB I.......................................................................................................................1 
A. Latar Belakang Masalah.........................................................................1 
B. Rumusan Masalah..................................................................................8 
C. Tujuan Penelitian...................................................................................8 
D. Manfaat Penelitian.................................................................................9 
E. Sistematika Penulisan...........................................................................10 
BAB II....................................................................................................................12 
A. Telaah 
Pustaka......................................................................................12 
B. Kerangka Teori.....................................................................................20 
1. Kepemimpinan…...........................................................................20 
2. Disiplin...........................................................................................32 
 
 
xiv 
 
3. Motivasi..........................................................................................37 
4. Religiusitas....................................................................................45 
5. Kinerja...........................................................................................51 
C. Kerangka Penelitian............................................................................56 
D. Hipotesis Penelitian.............................................................................57 
BAB III..................................................................................................................65 
A. Jenis Penelitian....................................................................................65 
B. Lokasi dan Waktu Penelitian...............................................................66 
C. Populasi dan Sampel...........................................................................66 
D. Teknik Analisis Data...........................................................................68 
E. Skala Pengukuran................................................................................68 
F. Definisi Konsep Variabel dan Operasional.........................................69 
G. Instrumen Penelitian............................................................................71 
H. Uji Instrumen Penelitian......................................................................73 
I. Alat Analisis........................................................................................78 
BAB IV..................................................................................................................79 
A. Deskripsi Objek Penelitian..................................................................79 
1. Profil Bank Syariah Mandiri……….............................................79 
2. Visi dan Misi Bank Syariah Mandiri………….............................81 
B. Deskripsi Responden...........................................................................81 
1. Jenis Kelamin Responden..............................................................82 
2. Usia Responden.............................................................................82 
3. Jabatan Responden........................................................................83 
4. Lama Menjadi Karyawan..............................................................84 
C. Analisis Data.......................................................................................84 
1. Uji Asumsi Klasik.........................................................................84 
2. Uji Instrumen................................................................................88 
3. Uji Statistik...................................................................................91 
4. Uji MRA.......................................................................................94 
 
 
xv 
 
D. Hasil Uji Hipotesis..............................................................................98 
E. Pembahasan Hasil Penelitian.............................................................104 
BAB V .................................................................................................................105 
A. Kesimpulan........................................................................................105 
B. Saran..................................................................................................106 
DAFTAR PUSTAKA..........................................................................................107 
LAMPIRAN-LAMPIRAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
xvi 
 
DAFTAR TABEL 
Tabel 2 1 Ringkasan penelitian-penelitian sebelumnya........................................15 
Tabel 2 3 Hipotesis Penelitian...............................................................................64 
Tabel 3 1 Variabel Indikator dan Penelitian..........................................................72 
Tabel 4 1 Jenis Kelamin Responden......................................................................82 
Tabel 4 2 Usia Responden.....................................................................................82 
Tabel 4 3 Jabatan Responden……........................................................................83 
Tabel 4 4 Lama Menjadi Karyawan......................................................................84 
Tabel 4 5 Hasil Uji Multikolonieritas……………...............................................85 
Tabel 4 5 Hasil Uji Heteroskedeksitas……………..............................................86 
Tabel 4 7 Uji Normalitas Kolmogrov-Smirnov test..............................................87 
Tabel 4 8 Hasil Linearitas…….............................................................................88 
Tabel 4 9 Hasil Uji Reliabilitas.............................................................................89 
Tabel 4 10 Hasil Uji Validitas...............................................................................90 
Tabel 4 11 Hasil Uji R
2
.........................................................................................91 
Tabel 4 12 Hasil Uji Ttest……………...................................................................92 
Tabel 4 13 Hasil Uji Ftest……………...................................................................94 
Tabel 4 14 Hasil Uji Regresi MRA I....................................................................95 
Tabel 4 15 Hasil Uji Regresi MRA II...................................................................96 
Tabel 4 16 Hasil Uji Regresi MRA III..................................................................97 
Tabel 4 17 Hasil Penelitian………......................................................................104 
 
 
xvii 
 
 
DAFTAR GAMBAR 
Gambar 2 2 Kerangka Penelitian...........................................................................57 
 
 
1 
 
BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Perkembangan ekonomi di Indonesia saat ini semakin dinamis, 
banyak dari sektor ekonomi yang telah menyumbangkan kontribusi sebuah 
lembaga keuangan. Salah satu lembaga keuangan adalah perbankan yang 
menjadi tempat transaksi paling utama (Ujang, 2015). Bagi perusahaan 
yang bergerak di bidang jasa perbankan, dengan pengaruh lingkungan 
bisnis yang begitu kuat, mendorong perusahaan untuk melakukan 
pembenahan agar dapat bersaing dan mempertahankan hidup. Dalam 
bahasan manajemen perbankan (Darmawi, 2011:1), perbankan sendiri 
diartikan salah satu badan usaha finansial yang menghimpun dana dari 
masyarakat dalam bentuk simpanan dan menyalurkannya kepada 
masyarakat dalam bentuk kredit dan/atau bentuk-bentuk lainnya dalam 
rangka meningkatkan hidup masyarakat banyak. Lembaga perbankan 
Indonesia terdiri atas Bank Sentral, Bank Umum dan Bank Perkreditan 
Rakyat. Dengan adanya perbankan syariah yang telah memasuki 
persaingan berskala global, merupakan suatu tantangan yang harus 
dihadapi dan ditangani oleh bank syariah untuk dapat memberikan 
kontribusi dalam pembangunan bangsa melalui pemberdayaan ekonomi 
umat. Untuk melakukan hal tersebut, perlu adanya suatu rancangan 
strategik.  
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Setiap perusahaan dituntut untuk dapat mengoptimalkan sumber 
daya manusia dan bagaimana sumber daya manusia itu dikelola. 
Pengelolaan sumber daya manusia dimulai dari proses rekuitmen, training 
sampai proses maintainnya. Pengelolaan sumber daya yang matang harus 
dimulai dari awal karena nantinya akan sangat menentukan kelangsungan 
hidup sebuah perusahaan. Sumber daya manusia termasuk faktor utama 
dalam perkembangan dunia usaha. Karyawan merupakan aset terpenting 
dalam suatu perusahaan, karena perannya sebagai subyek pelaksana 
kebijakan dan kegiatan operasional perusahaan. Menurut Hasibuan (dalam 
Manulang, 2002) karyawan merupakan orang penjual jasa (pikiran atau 
tenaga) dan mendapat kompensasi yang besarnya telah ditetapkan terlebih 
dahulu. Sedangkan menurut Subri (dalam Manulang, 2002) karyawan 
adalah penduduk dalam usia kerja (berusia 15-64 tahun) atau jumlah 
seluruh penduduk dalam suatu negara yang memproduksi barang dan jasa 
jika ada permintaan terhadap tenaga mereka, mau berpatisipasi dalam 
aktivitas tersebut. 
 Tujuan dan kepentingan karyawan harus sejalan dengan tujuan 
perusahaan, kalau tidak semua akan bertentangan dan penuh perbedaan. 
Tentu ini juga akan menjadi tanggung jawab manajemen atau pemimpin 
perusahaan, karena itu manajemen harus dapat mengelola suatu 
perusahaan dengan baik dan benar, agar dapat memanfaatkan, menilai, 
memilih dan menempatkan sumber daya manusianya dengan tepat.  
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Karyawan memiliki potensi yang besar untuk menjalankan 
aktivitas perusahaan. Kinerja karyawan sangat penting bagi perusahaan, 
jika mereka telah melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik dan benar 
maka hal tersebut akan berpengaruh terhadap kinerja dari perusahaan 
tersebut. Maka perlu ditingkatkan kinerja karyawan yang tinggi untuk 
pengembangan perusahaan. Kinerja sebagai perwujudan perilaku kerja 
seorang karyawan yang ditampilkan sebagai prestasi kerja sesuai dengan 
peranannya dalam sebuah perusahaan dalam jangka waktu tertentu. Hal ini 
dikarenakan kinerja karyawan sebagai penentu keberhasilan serta 
kelangsungan hidup perusahaan. (Agung, 2013). Oleh karena itu 
perusahaan perlu menghargai segala aspek dalam diri karyawan agar 
tercipta sumber daya manusia yang berkualitas dan berkinerja yang unggul 
(Bruce, 2003).  
Salah satu langkah untuk mempertahankan atau meningkatkan 
kinerja karyawan dapat dilakukan dengan mengevaluasi kinerja karyawan 
tersebut sehingga perusahaan tumbuh dan unggul dalam persaingan, atau 
minimal tetap dalam bertahan. (Slamet, 2011). Timpe (1992) 
mengungkapkan kinerja adalah tingkat prestasi seseorang atau karyawan 
dalam suatu organisasi atau perusahaan yang dapat meningkatkan 
produktifitas. Terdapat dua faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal 
merupakan faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat seseorang, meliputi 
sikap, sifat-sifat kepribadian, sifat fisik, keinginan atau motivasi, umur, 
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jenis kelamin, pendidikan, pengalaman kerja, latar belakang budaya dan 
variabel-variabel personal lainnya. Faktor eksternal merupakan faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang berasal dari 
lingkungan, kepemimpinan, tindakan-tindakan rekan kerja, jenis latihan 
dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial. 
Pimpinan perlu melakukan pembinaan yang sungguh-sungguh 
terhadap karyawan agar dapat menimbulkan kepuasan sehingga pada 
akhirnya dapat meningkatkan kinerja yang tinggi. Kinerja karyawan dapat 
ditingkatkan dengan memberikan contoh yang baik dari seorang 
pemimpin, Selain peran penting dari seorang-seorang pemimpin, motivasi 
karyawan tak kalah lebih pentingnnya dalam memberikan kontribusi 
terhadap perusahaan. Perbankan juga sebagai suatu perusahaan  yang 
memerlukan personil yang memiliki kemampuan dan motivasi yang tinggi 
yang dapat mewujudkan tujuan perusahaan 
Motivasi itu sendiri merupakan faktor yang paling menentukan 
bagi seorang karyawan dalam bekerja. Dan dapat diartikan sebagai 
keadaan dalam diri pribadi seseorang sehingga orang tersebut terdorong 
untuk melakukan suatu kegiatan atau aktivitas. Motivasi memiliki 
hubungan yang erat dengan sikap dan perilaku yang dimiliki oleh 
seseorang. Oleh karena itu, motivasi mempunyai sifat yang tidak akan 
lepas dari sifat manusia itu sendiri, dimana manusia secara individual 
mempunyai kualitas eksistensi diri yang berbeda-beda antara satu dengan 
yang lainnya (Slamet, 2011). Efek dari motivasi akan terasa jika karyawan 
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siap untuk termotivasi dan diterapkan sesuai dengan kebutuhannya. 
Karenanya efek suatu motivasi tidak hanya dapat dirasakan oleh seorang 
karyawan namun juga berpengaruh bagi perusahaan (Ahmed et al, 2010).  
 Dengan motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah komitmen 
terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya dalam menyelesaikan 
setiap pekerjaan (McNeese-Smith et al, 1995). Sari, Muis, Hamid (2012) 
dalam jurnal ilmiahnya yang berjudul Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi 
dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank Syariah Mandiri 
Kantor Cabang Makassar. Hasil penelitiannya yang menunjukkan bahwa 
Kepemimpinan, motivasi dan stress kerja secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Mandiri KC 
Makassar. Berdasarkan hasil anaisis regresi nilai koefisien pengaruh dari 
setiap variabel penelitian. Variabel penelitian dengan nilai koefisien 
pengaruh yang paling besar adalah kepemimpinan. Jadi, variabel yang 
dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah kepemimpinan. 
Atasan pun sebaiknya mengetahui dan melaksanakan aturan yang 
ada di perusahaan (Belizzi dan Hasty, 2000). Setiap karyawan memiliki 
sifat yang berbeda, begitu juga dalam hal mengikuti peraturan. Walaupun 
para atasan sudah ketat dalam mengawasinya, jika karyawan itu sendiri 
tidak memiliki kesadaran akan disiplin kerja yang diterapkan maka akan 
terus terjadi pelanggaran yang nantinya berdampak pada hasil kerja 
(Branham, 2010).  Penerapan disiplin kerja bagi karyawan diharapkan 
dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
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Mempunyai kedisplinan kerja juga berdampak pada kehidupan 
karyawan pribadi karyawan yang berpengaruh terhadap perusahaan. 
Disiplin kerja merupakan sikap yang sangat diperlukan oleh setiap orang 
dalam usaha untuk meningkatkan kinerja guna mencapai tujuan 
perusahaan. Untuk itu perusahaan perlu mengawasi setiap tindakan dan 
perilaku yang dilakukan oleh karyawan saat bekerja. Jika ada tindakan 
penyelewengan yang tidak sesuai dengan aturan maupun sesuatu yang 
dianulir dari fakta yang ada sebaiknya perusahaan menetapkan hukuman 
bagi karyawannya (Cotinger, 2003). 
Prabasar dan Netra (2010) dalam jurnal ilmiahnya yang berjudul 
Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja dan Komunikasi Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT. PLN (Persero) Distribusi Bali. Hasil penelitiannya 
menunjukkan bahwa variabel motivasi , disiplin kerja dan motivasi secara 
simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) 
Distribusi Bali. Hasil uji menunjukkan nilai t (5,158) lebih besar dari t 
(1,96) maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yang signifikan 
secara parsial dari variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
Bukan hanya motivasi dan disiplin kerja saja yang meningkatkan 
kinerja karyawan, namun juga dibutuhkan sebuah rasa ketaatan dalam 
memenuhi target produksi sehingga tercapai target yang dibutuhkan 
sebuah perusahaan. Selain ketaatan dalam pemenuhan target produksi ada 
ketaatan lain, disini ketaatan dalam beragama atau disebut dengan 
Religiusitas. Religiusitas adalah pengkhayatan keagamaan dan kedalaman 
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kepercayaan yang diekspresikan dengan melakukan ibadah sehari-hari dan 
perilaku sehari-hari (Hawari:1998).Salah satu hal yang paling penting 
dalam mendukung kuatnya suatu kebudayaan dan mempunyai pengaruh 
yang penting dalam perilaku, dengan religiusitas yang tinggi akan 
memberikan kenyamanan terhadap karyawan yang lebih giat dalam 
menjalankan tugas-tugas pekerjannya, sehingga dengan pembentukan pola 
religiusitas terhadap karyawan diharapkan mampu meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan dengan baik (Mukhofadatun, 2013:5).  
Jadi mulai dari tingkat religiusitas itu akan menimbulkan suatu 
harapan yang lebih baik. Ketika para karyawan jenuh terhadap suatu 
kebijakan, peraturan, tingkat kedisiplinan yang tinggi, agama atau 
religiusitas itu sebagai penguat mereka. Karena itu kedisiplinan tidak 
hanya mempengaruhi dari motivasi kerja dan kinerja karyawan, tetapi 
religiusitas juga andil mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja karyawan 
termasuk sikap perilaku kepemimpinan. Dari pemaparan tersebut dapat 
menjadi penelitian dengan asumsi bahwa religiusitas karyawan menjadi 
moderating variable ekspetasi bagi variabel perilaku kepemimpinan, 
disiplin kerja, motivasi kerja terhadap peningkatan kinerja 
karyawan.Berangkat dari latar belakang masalah diatas maka peneliti 
mencoba mencari faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 
Oleh karena itu, judul yang diambil dalam penelitian ini yaitu 
“ANALISIS PENGARUH KEPEMIMPINAN, PENERAPAN 
DISIPLIN KERJA DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP 
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PENINGKATAN KINERJA KARYAWAN DENGAN TINGKAT 
RELIGIUSITAS SEBAGAI VARIABEL MODERATING (STUDI 
KASUS PADA BANK SYARIAH MANDIRI JAKARTA)” 
A. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka pokok permasalahan yang 
akan dikaji dalam penelitian ini adalah : 
1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan terhadap peningkatan kinerja 
karyawan? 
2. Bagaimana pengaruh penerapan disiplin kerja terhadap 
peningkatan kinerja karyawan? 
3. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap peningkatan kinerja 
karyawan? 
4. Bagaimana pengaruh perilaku kepemimpinan yang dimoderasi 
tingkat religiusitas terhadap kinerja karyawan? 
5. Bagaimana pengaruh disiplin kerja yang dimoderasi tingkat 
religiusitas terhadap kinerja karyawan? 
6. Bagaimana pengaruh motivasi kerja yang dimoderasi tingkat 
religiusitas terhadap kinerja karyawan? 
B. Tujuan Penelitian 
Secara umum tujuan dari penelitian ini adalah untuk mendapatkan 
jawaban dari masalah yang telah dirumuskan di atas, diantaranya adalah: 
1. Untuk mengetahui adanya pengaruh kepemimpinan terhadap 
peningkatan kinerja karyawan. 
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2. Untuk mengetahui adanya pengaruh penerapan disiplin kerja 
terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
3. Untuk mengetahui adanya pengaruh motivasi kerja terhadap 
peningkatan kinerja karyawan. 
4. Untuk mengetahui adanya pengaruh kepemimpinan yang 
dimoderasi tingkat religiusitas terhadap kinerja karyawan. 
5. Untuk mengetahui adanya pengaruh disiplin kerja yang dimoderasi 
tingkat religiusitas terhadap kinerja karyawan. 
6. Untuk mengetahui adanya pengaruh motivasi kerja yang 
dimoderasi tingkat religiusitas terhadap kinerja karyawan. 
C. Manfaat Penelitian 
1. Bagi Akademisi : 
a. Dapat memberikan manfaat berupa tambahan kepustakaan atau 
referensi mengenai masalah seputar kinerja karyawan. 
b. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan pemikiran dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. 
c. Dapat memberikan kontribusi terhadap literatureperilaku 
keorganisasian. 
d. Diharapkan dapat memberikan kontribusi pemikiran dalam 
pengembangan ilmu ekonomi Islam kedepan, khususnya 
perbankan syariah. 
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2. Bagi Perusahaan : 
a. Diharapkan dapat memberikan masukan bagi para pengambil 
keputusan di bidang perbankan dalam mengelola SDM pada 
karyawan Bank Syariah Mandiri. 
b. Diharapkan dapat memberikan informasi kepada pihak bank yang 
berkenaan dengan peningkatan dengan peningkatan kualitas kinerja 
karyawan. 
3. Bagi Penulis :  
a. Menyelesaikan salah satu syarat untuk meraih gelar Sarjana. 
b. Sebagai sarana untuk mengembangkan ilmu yang didapat saat 
kuliah dan penerapan dalam praktek nyata. 
B. Sistematika Penulisan 
   Sistematika pembahasan ini bertujuan untuk menggambarkan alur 
pemikiran penulis dari awal hingga kesimpulan akhir. Adapun rencana 
sistematika pembahasan dari awal hingga akhir kesimpulan adalah sebagai 
berikut: 
 BAB I PENDAHULUAN, Bab ini terdiri dari latar belakang 
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian,  manfaat penelitian, dan 
sitematika pembahasan. 
 BAB II LANDASAN TEORI, Bab ini terdiri dari landasan teori, 
telaah pustaka, kerangka pikir, hipotesis. 
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 BAB III METODE PENELITIAN, Bab ini terdiri dari jenis 
penelitian, lokasi penelitian, populasi dan sampel, devinisi variabel 
penelitian, metode pengumpulan data, instrumen penelitian, teknik analisis 
data. 
 BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN, Bab ini 
berisikan penyajian data-data dari lapangan atau berupa dokumen-
dokumen yang dianalisis setelah melakukan penelitian. 
 BAB V PENUTUP, Bab ini memaparkan kesimpulan, dan saran 
dari hasil analisis data yang berkaitan dengan penelitian.
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
A. Telaah Pustaka 
 Penelitian terdahulu merupakan kumpulan hasil-hasil penelitian 
yang telah dilakukan oleh peneliti-peneliti terdahulu dan mempunyai 
kaitan dengan penelitian yang akan dilakukan. Penelitian yang dilakukan 
oleh Hakam dan Ruhana (2015) hasil penelitian ini memberikan bukti 
empirik yaitu gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan Bank Jatim cabang Malang. 
Penelitian yang dilakukan Tampi (2014) menunjukkan hasil bahwa 
variabel kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank 
Negara Indonesia. Tbk (Regional Sales Manado). 
Dalam penelitiannya Wales, Mandey dan Wenas (2017) 
menunjukkan hasil gaya kepemimpinan tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan Bank Tabungan Negara (Persero) 
Tbk Kantor Cabang Manado. Dalam hal ini dapat disimpulkan bahwa 
penelitian tentang kepemimpinan yang dlakukan Hakam dan Ruhana 
(2015), Tampi (2014), memiliki pengaruh positif dan signifikan, 
sedangkan Wales, Mandey dan Wenas (2017) tidak signifikan terhadap 
kepemimpinan. 
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Lumentut dan Dotulong (2015) dalam penelitiannya menunjukkan 
hasil disiplin kerja  tidak berpengaruh  secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan Bank Sulut Cabang Armadidi. 
Dalam penelitiannya Tindow, Mekel, Sendow (2014) menunjukkan 
hasil disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Bank 
Sulut Cabang Calaca.  
Santoso (2013) dalam penelitiannya, menunjukkan hasil disiplin 
kerja berpegaruh positif dan siginifkan terhadap kinerja karyawan Bank 
Central Asia Kudus. 
Dalam hal ini dapat disimpulkan bahwa penelitian tentang disiplin 
kerja yang dlakukan Santoso (2013), Tindow, Mekel, Sendow (2014) 
memiliki pengaruh positif dan signifikan, sedangkan Lumentut dan 
Dotulong (2015) tidak signifikan terhadap disiplin kerja. 
Indrayati (2014) dalam penelitiannya, menunjukkan hasil motivasi 
kerja secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank 
Tabungan Negara (Persero) Tbk. Kantor Cabang Semarang. 
Kurniawan (2018) dalam penelitiannya, menunjukkan hasil 
motivasi kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 
Bank Sulselbar. 
Sedangkan dalam penelitiannya Sari, Nuis, Hamid (2012) hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan secara parsial berpengaruh 
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini dapat disimpulkan 
bahwa penelitian tentang motivasi kerja yang dlakukan Indrayati (2014),  
dan Sari, Muis, Hamid (2012) memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap motivasi kerja sedangkan Kurniawan (2018) memiliki pengaruh 
negatif dan tidak signifikan terhadap motivasi kerja. 
Anarki (2015) dalam penelitiannya yang berjudul “Analisis 
pengaruh gaya kepemimpinan dan religiusitas terhadap kinerja pegawai 
pada BPRS Sukowati Sragen” menunjukkan hasil yaitu religiusitas 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Sedangkan dalam penelitiannya Muzaro’ah (2017) yang berjudul 
“Dampak komitmen organisasi dan kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan dengan religiusitas sebagai moderating” menunjukkan hasil 
religiusitas berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. 
Dan Karim (2017) dalam penelitiannya yang berjudul “Hubungan 
gaya kepemimpinan transformasional dan religiusitas dengan kinerja 
karyawan” menunjukkan hasil religiusitas mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini dapat disimpulkan 
bahwa penelitian tentang religiusitas yang dilakukan Anarki (2015), 
Muzaro’ah (2017), dan Karim (2017) memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap religiusitas. 
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Tabel 2 1 Ringkasan penelitian-penelitian sebelumnya 
NO Judul Penulis/Tahun Hasil 
Kepemimpinan 
1. Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
Transformasional 
terhadap Kinerja 
Karyawan dengan 
Motivasi Kerja 
sebagai Variabel 
Intervening (Studi 
Kasus pada 
Karyawan Bank 
Jatim cabang 
Malang) 
Hakam,Ruhana/2015 Gaya kepemimpinan secara 
parsial berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
2. Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan dan 
Motivasi terhadap 
Kinerja Karyawan 
pada PT. Bank 
Negara Indonesia. 
Tbk (Regional Sales 
Manado) 
Tampi/2014 Kepemimpinan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
3. Pengaruh 
Kepemimpinan 
Transaksional dan 
Transformasional 
terhadap Kinerja 
Karyawan Bank 
Syariah Mandiri 
Cabang Banda 
Maulizar,Musnadi 
dan Yunus/2012 
Kepemimpinan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
4. Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
Transformasional 
terhadap Kinerja 
karyawan dengan 
Motivasi Kerja 
Sebagai Variabel 
Intervening (Studi 
pada Karyawan Bank 
Jatim Cabang 
Malang) 
Kharis/2015 Gaya kepemimpinan tidak 
berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
5. Pengaruh Budaya 
Organisasi, Gaya 
Kepemimpinan, dan 
Disiplin Kerja 
terhadap Kinerja 
Wales, 
Mandey,Wenas/2017 
Gaya kepemimpinan berpengaruh 
tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
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Karyawan PT. Bank 
Tabungan Negara 
(Persero) Tbk Kantor 
Cabang Manado  
Disiplin Kerja 
6. Pengaruh Motivasi, 
Disiplin dan 
Lingkungan Kerja 
terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan pada 
PT. Bank Sulut 
Cabang Airmadidi 
Lumentut, Dotulong/2015 Disiplin kerja  tidak berpengaruh  
secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
7. Motivasi, Jenjang 
Karir dan Disiplin 
Kerja Pengaruhnya 
terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. 
Bank Sulut Cabang 
Calaca 
Paputungan/2013 Disiplin kerja berpangaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
8. Pengaruh Pelatihan 
Kerja, Motivasi dan 
Disiplin Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. 
Bank Perkreditan 
Rakyat Dana Raya 
Sahanggamu,Mandey/2014 Secara parsial disiplin kerja 
berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
9. Disiplin kerja, 
motivasi dan 
kompensasi 
pengaruhnya 
terhadap kinerja 
karyawan pada PT. 
Bank Sulut Cabang 
Calaca 
Tindow, Mekel, 
Sendow/2014 
Disiplin kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan bank 
Sulut Cabang Calaca 
10. Pengaruh 
Kepemimpinan, 
Motivasi, 
Kompensasi dan 
Disiplin Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan di Bank 
Central Asia Kudus 
Santoso/2013 Disiplin kerja berpegaruh positif 
dan siginifkan terhadap kinerja 
karyawan. 
Motivasi Kerja 
11. Analisis Pengaruh 
Rotasi Pekerjaan dan 
Motivasi Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan Melalui 
Indrayati/2014 Motivasi kerja secara signifikan 
berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
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Kepuasan Kerja pada 
PT. Bank Tabungan 
Negara (Persero) 
Tbk. Kantor Cabang 
Semarang 
12. Pengaruh 
Kepemimpinan, 
Motivasi, dan Stress 
Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan 
pada Bank Syariah 
Mandiri Kantor 
Cabang Makassar 
Sari, Muis, Hamid/2012 Motivasi berpengaruh  positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
13. Pengaruh motivasi, 
Disiplin dan 
Lingkungan Kerja 
Terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan pada 
PT. Bank Sulut 
Cabang Airmadidi 
Lumentut,Dotulong 
/2015 
Motivasi secara signifikan 
berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
14. Analisis Pengaruh 
Motivasi Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan dengan 
Kepuasan Kerja 
sebagai Variabel 
Intervening pada PT. 
Bank Central Asia 
Tbk. Cabang Kudus 
Nitasari/2012 Motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
15. Pengaruh 
Kepemimpinan dan 
Pengembangan 
Sumber Daya 
Manusia terhadap 
Kepuasan Kerja, 
Motivasi Kerja, dan 
Kinerja Karyawan 
Bank Sulselbar 
Kurniawan/2018 Motivasi kerja berpengaruh tidak 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Religiusitas  
16. Pengaruh 
kepemimpinan, 
motivasi dan 
religiusitas terhadap 
kepuasan kerja 
karyawan pada PT. 
Unza Vitalis Salatiga 
Baihaqi/2015 Religiuitas secara simultan 
mempengaruhi kepuasan kerja 
dengan positif dan signifikan. 
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Sumber data yang diolah, 2018 
   Perbedaan penelitian ini dengan penelitian-penelitian sebelumnya 
adalah terletak pada variabel-variabel penelitian. Perbedaan penelitian ini 
dengan penelitian-penelitian sebelumnya adalah terletak pada variabel-
variabel penelitian. Hakam dan Ruhana (2015) menggunakan variabel 
gaya kepemimpinan, kinerja karyawan, motivasi kerja. Tampi (2014) 
menggunakan variabel gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan kinerja 
karyawan. Wales, Mandey dan Wenas (2017) menggunakan variabel 
budaya organisasi, gaya kepemimpinan, disiplin dan kinerja karyawan. 
Lumentut dan Dotulong (2015) menggunakan variabel disiplin, motivasi, 
lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Tindow, Mekel, Sendow (2014) 
17. Analisis Pengaruh 
Gaya Kepemimpinan 
dan Religiusitas 
terhadap Kinerja 
Pegawai pada BPRS 
Sukowati Sragen 
Anarki/2015 Religiusitas mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 
18. Dampak Komitmen 
Organisasi dan 
Kepemimpinan 
terhadap kinerja 
karyawan dengan 
Religiusitas sebagai 
Moderating 
Muzaro’ah/2017 Religiusitas berpengaruh secara 
bersama-sama terhadap kinerja 
karyawan. 
19. Hubungan gaya 
kepemimpinan 
transformasional dan 
religiusitas dengan 
kinerja karyawan 
Karim/2017 Religiusitas mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
20. Pengaruh motivasi, 
lingkungan kerja 
dengan religiusitas 
sebagai variabel 
moderating terhadap 
produktivitas kerja 
karyawan 
Purwati/2012 Religiusitas memperkuat variabel 
motivasi terhadap produktivitas 
kerja karyawan. 
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menggunakan variabel disiplin kerja, motivasi dan kompensasi. Santoso 
(2013) menggunakan variabel kompensasi, kepemimpinan, motivasi, 
disiplin kerja dan kinerja karyawan. Indrayati (2014) menggunakan 
variabel rotasi pekerjaan, motivasi kerja, kinerja dan kepuasan kerja. 
Kurniawan (2018) menggunakan variabel kepemimpinan, pengembangan 
sumber daya manusia, kepuasan, motivasi dan kinerja karyawan. Sari, 
Nuis dan Hamid (2012) menggunakan variabel kepemimpinan, motivasi, 
stress kerja dan kinerja karyawan. Anarki (2015) menggunakan variabel 
gaya kepemimpinan dan religiusitas. Muzaro’ah (2017) menggunakan 
variabel komitmen organisasi, kepemimpinan dan religiusitas. Karim 
(2017) menggunakan variabel gaya kepemimpinan transformasional dan 
religiusitas.  
   Objek penelitian juga berbeda dari penelitian terdahulu. Hakam dan 
Ruhana (2015) dengan objek karyawan Bank Jatim cabang Malang. 
Tampi (2014) dengan objek karyawan BNI Manado. Wales, Mandey dan 
Wenas (2017) dengan objek karyawan BTN cabang Manado. Lumentut 
dan Dotulong (2015) dengan objek karyawan Bank Sulut cabang 
Armadidi. Tindow, Mekel, Sendow (2014) dengan objek karyawan pada 
PT. Bank Sulut Cabang Calaca. Santoso (2013) dengan objek karyawan 
BCA Kudus. Adinata (2015) dengan objek karyawan KJKS BMT Tamzis 
Bandung.Sari, Nuis, Hamid (2012) dengan objek karyawan pada Bank 
Syariah Mandiri Kantor Cabang Makassar. Anarki (2015) dengan objek 
pegawai pada BPRS Sukowati Sragen. 
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 Perbedaan penelitian terdahulu dengan yang sekarang yaitu penelitian 
ini menggabungkan beberapa variabel yakni kepemimpinan, disiplin, 
motivasi, kinerja karyawan dan tingkat religiusitas sebagai variabel 
moderating. Serta terletak pada objek penelitian. Objek yang diambil 
adalah Bank Syariah Mandiri Jakarta. 
B. Kerangka Teori 
1. Kepemimpinan 
a. Pengertian Kepemimpinan 
Kepemimpinan mempunyai peranan yang dominan dalam 
keseluruhan upaya untuk mencapai tujuan suatu organisasi. 
Menurut Sondang (2009:62) kepemimpinan kemampuan seseorang 
untuk mempengaruhi orang lain (para bawahannya) sehingga orang 
lain itu mau melakukan kehendak pemimpin meskipun secara 
pribadi hal itu mungkin tidak disenanginya. Dalam pengelolaan 
sumber daya manusia terdapat kepemimpinan, yang menjadi 
tonggak awal sebuah organisasi akan di bawa kearah mana. 
Kepemimpinan merupakan dimana orang memberi pengaruh besar 
untuk menggerakan setiap lingkungannya (organisasi) untuk 
mencapai tujuan. Kepemimpinan yang baik akan memberi target 
dalam setiap kebijakan, namun selalu memberi buah yang mampu 
menjadi pemicu yaitu dengan menghargai setiap prestasi kerja 
yang ada, memberikan seluas-luasnya pengembangan karir 
terhadap pegawai, sehingga setiap kerja keras yang dilakukan 
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pegawai akan selalu diperhatikan, tidak luput juga memberikan 
lingkungan kerja yang baik dan kondusif bagi pegawai agar tetap 
nyaman saat bekerja. Sehingga banyaknya target yang mesti diraih 
jika diimbangi dengan hal-hal tersebut bisa memuliakan kembali 
kinerja pegawai. 
Seperti pendapat Kartono (Priadana & Hadian, 2011:41) 
bahwa dalam organisasi dimana terdapat situasi bekerjasama 
diantara orang-orang di dalamnya maka dibutuhkan adanya 
pemimpin dan kepemimpinan.Kepemimpinan adalah kegiatan 
mencoba untuk mempengaruhi orang lain untuk mencapai sasaran 
dan tujuan organisasi (Timpe, 1993). Menurut Robbins dan Coulter 
(2010), kepemimpinan merupakan proses memimpin sebuah 
kelompok dan mempengaruhi kelompok tersebut dalam mencapai 
tujuannya.Kepemimpinan yang harus efektif harus memberikan 
pengarahan terhadap usaha-usaha semua pekerja dalam mencapai 
tujuan-tujuan organisasi. 
Setiap pimpinan berkewajiban memberikan perhatian yang 
sungguh-sungguh untuk membina, menggerakan, mengarahkan 
semua potensi karyawan di lingkungannya agar terwujud volume 
dan beban kerja yang terarah pada tujuan (Thoha, 2001).Pimpinan 
perlu melakukan pembinaan yang sungguh-sungguh terhadap 
karyawan agar dapat menimbulkan kepuasan dan motivasi kerja 
sehingga pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja yang 
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tinggi.Faktor kepemimpinan mempunyai peran yang sangat 
penting dalam meningkatkan kinerja pegawai, karena 
kepemimpinan yang efektif memberikan pengarahan terhadap 
usaha-usaha semua pekerja dalam mencapai tujuan-tujuan 
organisasi.Ini menunjukkan bahwa sebuah kepemimpinan 
sangatlah penting untuk mendorong sebuah organisasi meraih 
tujuannya. 
Davis (dalam Yuli 2005:167) mendefinisikan pimpinan 
sebagai kemampuan untuk membujuk orang lain dalam mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan secara antusias. Dengan demikian, 
kepemimpinan merupakan kecakapan atau kemampuan seseorang 
untuk membujuk orang lain agar bersedia bekerja keras dalam 
mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Terry dan 
Frankin (dalam Yuli 2005:167) mendefinisikan kepemimpinan 
dengan hubungan dimana seseorang (pemimpin) mempengaruhi 
orang lain untuk mau bekerja sama melaksanakan tugas-tugas yang 
saling berkaitan guna mencapai tujuan yang diinginkan pemimpin 
dan atau kelompok.Definisi tersebut menekankan pada 
permasalahan hubungan antara orang yang mempengaruhi 
(pemimpin) dengan orang yang dipengaruhi (bawahan). 
b. Teori-teori Kepemimpinan 
Wursanto (2002:197) menyatakan teori kepemimpinan 
adalah bagaimana seseorang menjadi pemimpin atau bagaimana 
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timbulnya seorang pemimpin. Beberapa teori tentang 
kepemimpinan yaitu : 
1) Teori Kelebihan 
Teori ini beranggapan bahwa seseorang akan menjadi 
pemimpin apabila ia memiliki kelebihan dari para pengikutnya. 
Pada dasarnya kelebihan yang harus dimiliki oleh seorang 
pemimpin mencakup 3 hal yaitu kelebihan ratio, kelebihan 
rohaniah dan kelebihan batiniah. 
2) Teori Sifat  
Teori ini menyatakan bahwa seseorang dapat menjadi 
pemimpin yang baik apabila memiliki sifat-sifat yang positif 
sehingga para pengikutnya dapat menjadi pemimpin yang baik 
apabila memiliki sifat-sifat yang positfi sehingga para 
pengikutnya dapat menjadi pengikut yang baik, sifat-sifat 
kepemimpinan yang umum misalnya bersifat adil, suka 
melindungi, penuh rasa percaya diri, penuh inisiatif, 
mempunyai daya tarik, energik, persuasif, komunikatif dan 
kreatif.  
3) Teori Keturunan 
Menurut teori ini, seseorang menjadi pemimpin karena 
keturunan atau warisan, karena orang tuanya seorang pemimpin 
maka anaknya otomatis akan menjadi pemimpin menggantikan 
orang tuanya. 
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4) Teori Kharismatik 
Teori ini menyatakan bahwa seseorang menjadi pimpinan 
karena orang tersebut mempunyai charisma (pengaruh yang 
sangat besar).Pemimpin ini biasanya memiliki daya tarik, 
kewibawaan dan pengaruh yang sangat besar. 
5) Teori Bakat 
Teori ini disebut juga teori ekologis, yang berpendapat 
bahwa pemimpin lahir batin karena bakatnya.Ia menjadi 
pemimpin karena memang mempunyai bakat untuk menjadi 
pemimpin. Bakat kepemimpinan harus dikembangkan, 
misalnya dengan member kesempatan orang tersebut 
menduduki suatu jabatan. 
6) Teori Sosial  
Teori ini beranggapan pada dasarnya setiap orang dapat 
menjadi pemimpin.Setiap orang mempunyai bakat untk 
menjadi pemimpin asal dia diberi kesempatan.Setiap orang 
dapat dididik menjadi pemimpin karena masalah 
kepemimpinan dapat dipelajari, baik melalui pendidikan formal 
maupun pengalaman praktek. 
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c. Fungsi kepemimpinan 
Seorang pemimpin harus menjalankan fungsinya dengan 
baik supaya dapat menentukan keberhasilan organisasinya. Fungsi 
Kepemimpinan menurut Adair (2008:11) yaitu:  
1) Perencanaan yaitu mencari semua informasi yang tersedia, 
mendefinisikan tugas, maksud atau tujuan kelompok, membuat 
rencana yang dapat terlaksana. 
2) Pemrakarsaan yaitu memberikan pengarahan pada kelompok 
mengenai sasaran dan rencana, menjelaskan mengapa 
menetapkan sasaran atau rencana merupakan hal yang penting, 
membagi tugas pada anggota kelompok, menetapkan standar 
kelompok. 
3) Pengendalian yaitu memelihara antara kelompok, 
mempengaruhi tempo, memastikan semua tindakan diambil 
dalam upaya meraih tujuan, menjaga relevansi diskusi dan 
mendorong kelompok mengambil tindakan atau keputusan. 
4) Pendukung yaitu mengungkapkan pengakuan terhadap orang 
dan kontribusi mereka, memberi semangat pada kelompok atau 
individu, mencipatakan semangat tim, meredakan ketegangan 
dengan humor, merukunkan perselisihan atau meminta orang 
lain menyelidikinya.  
5) Penginformasian yaitu memperjelas tugas dan rencana, 
memberi informasi baru pada kelompok, menerima informasi 
26 
  
 
 
dari kelompok, membuat ringkasan atas usul dan gagasan yang 
masuk akal. 
6) Pengevaluasian yaitu mengevaluasi kelayakan gagasan, 
menguji konsekuensi solusi yang diusulkan, mengevaluasi 
prestasi kelompok, membantu kelompok mengevaluasi sendiri 
prestasi mereka berdasarkan standar yang ada. 
d. Tipe Kepemimpinan 
Siagian (2003:27) menyatakan bahwa terdapat lima tipe 
kepemimpinan yang mempunyai cirri masing-masing, yaitu : 
1) Tipe Otokratik 
Kepemimpinan otokratik adalah seorang pemimpin 
yang memiliki cirri-ciri yang pada umumnya negative, 
mempunyai sifat egois yang besar sehingga akan 
memutarbalikan kenyataan dan kebenaran sehingga sesuatu 
yang subyektif  akan diinterprestasikan sebagai kenyataan dan 
atau sebaliknya. Tipe kepemimpinan ini segalanya akan 
diputuskan sendiri, serta punya anggapan bahwa bawahannya 
tidak mampu memtuskan sesuatu. 
2) Tipe Paternalistik 
Kepemimpinan paternalistic adalah seorang pemimpin 
yang mempunyai cirri menggabungkan antara cirri negative 
dan posiftif, cirri-cirinya adalah : 
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a. Bersikap selalu melindungi. 
b. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk   
mengambil keputusan sendiri. 
c. Tidak memberikan kesempatan kepada bawahan untuk 
berinisiatif dan mengembangkan imajinasi dan daya 
kreativitas mereka sendiri. 
d. Sering menonjolkan sikap paling mengetahui. 
e. Melakukan pengawasan yang ketat. 
3) Tipe Kharismatik 
Tipe kepemimpinan kharismatik memiliki memuatan 
energi, daya tarik wibawa yang luar biasa untuk mempengaruhi 
orang lain, sehingga orang lain itu bersedia untuk mengikutinya 
tanpa selalu bias menjelaskan apa penyebab kesediaan itu. 
Menurut Max Webber, pemimpin yang kharismatik biasanya 
dipandang sebagai orang yang mempunyai kemampuan atau 
kualitas supernatural dan mempunyai daya yang istimewa. 
Kemampuan ini tidak dimiliki oleh orang biasa karena 
kemampuan ini bersifat dari Ilahi dan berdasarkan hal ini 
seseorang kemudian dianggap sebagai seorang pemimpin. 
Pemimpin kharismatik mempunyai banyak cara untuk 
memperoleh simpati dari karyawannya yaitu dengan 
menggunakan pernyataan visi untuk menanamkan tujuan dan 
sasaran pada karyawannya, kemudian mengkomunikasikan 
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ekspetasi kinerja yang tinggi dan meyakini dengan 
meningkatkan rasa percaya diri bahwa bawahan bias 
mencapainya, kemudian pemimpin memberikan contoh melalui 
kata-kata dan tindakan, serta memberikan teladan supaya ditiru 
para bawahannya. 
4) Tipe Laissez Faire 
Kepemimpinan Laisse Faire adalah kepemimpinan yang 
gemar melimpahkan wewenang kepada bawahannya dan lebih 
menyenangi situasi bahwa para bawahanlah yang mengambil 
keputusan dan keberadaan dalam organisasi lebih bersifat 
suportif.Pemimpin ini tidak senang mengambil risiko dan lebih 
cenderung pada upaya mempertahankan status quo. 
5) Tipe Demokratik  
Kepemimpinan demokratik adalah kepemimpinan yang 
selalu mendelegasikan wewenangnya yang praktis dan realistik 
tanpa kehilangan kendali organisasional dan melibatkan 
bawahannya secara aktif dalam menentukan nasib sendiri 
melalui peran sertanya dalam proses pengambilan keputusan 
serta memperlakukan bawahan sebagai mahluk politik, 
ekonomi, sosial, dan sebagai individu dengan karakteristik dan 
jati diri. Pemimpin ini dihormati dan disegani dan bukan 
ditakuti karena perilakunya dalam kehidupan organisasional 
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mendorong para bawahannya menumbuhkan dan 
mengembangkan daya inovasi dan kreatifitasnya. 
d. Indikator Kepemimpinan 
Menurut Wahjosumidjo (1991:154) secara garis besar 
indikator kepemimpinan adalah sebagai berikut : 
1) Bersifat adil 
Dalam kegiatan suatu organisasi, rasa kebersamaan 
diantara para anggota adalah mutlak sebab rasa 
kebersamaan pada hakikatnya merupakan pencerminan 
dari kesepakatan antara para bawahan maupun antara 
pimpinan dengan bawahan dalam mencapai tujuan 
organisasi. 
2) Memberi sugesti 
Sugesti biasanya disebut sebagai saran atau anjuran. 
Dalam rangka kepemimpinan, sugesti merupakan 
pengaruh dan sebagainya yang mampu menggerakan hati 
orang lain dan sugesti mempunyai peranan yang sangat 
penting di dalam memelihara dan membina harga diri 
serta rasa pengabdian, partisipasi, dan rasa kebersamaan 
diantara para bawahan. 
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3) Mendukung tujuan 
Tercapainya tujuan organisasi tidak secara otomatis 
terbentuk, melainkan harus didukung oleh adanya 
kepemimpinan.Oleh karena itu, agar setiap organisasi 
dapat efektif dalam arti mampu mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan, maka setiap tujuan yang ingin dicapai 
perlu disesuaikan dengan keadaan oranisasi serta 
memungkinkan para bawahan untuk bekerjasama. 
4) Katalisator 
Seorang pemimpin dikatakan berperan sebagai 
katalisator, apabila pemimpin itu selalu dapat 
meningkatkan segala sumber daya manusia yang ada, 
berusaha memberikan reaksi yang menimbulkan 
semangat dan daya kerja cepat semaksimal mungkin. 
5) Menciptakan rasa aman 
Setiap pemimpin berkewajiban menciptakan rasa 
aman bagi para bawahannya dan ini hanya dapat 
dilaksanakan apabila setiap pemimpin mampu 
memelihara hal-hal yang positif, sikap optimisme di 
dalam menghadapi segala permasalahan, sehingga dalam 
melaksanakan tugas-tugasnya bawahan merasa aman 
bebas dari perasaan gelisah, kekhawatiran, merasa 
memperoleh jaminan keamanan dari pimpinan. 
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6) Sebagai wakil organisasi 
Setiap bawahan yang bekerja pada unit organisasi 
apapun, selalu memandang atasan atau pimpinannya 
mempunyai peranan dalam segala bidang kegiatan, lebih-
lebih yang menganut prinsip-prinsip keteladanan atau 
panutan-panutan. Seorang pemimpin adalah segala-
galanya, oleh karena itu segala perilaku, perbuatan, dan 
kata-kata akan selalu memberikan kesan-kesan tertentu 
terhadap organisasinya. 
7) Sumber insipirasi 
Seorang pemimpin pada hakikatnya adalah sumber 
semangat bagi para bawahannya.Oleh karena itu, setiap 
pemimpin harus selalu dapat membangkitkan semangat 
para bawahan sehingga bawahan menerima dan 
memahami tujuan organisasi dengan antusias dan bekerja 
secara efektif ke arah tercapainya tujuan organisasi. 
8) Bersikap menghargai 
Setiap orang pada dasarnya menghendaki adanya 
pengakuan dan penghargaan diri pada orang lain. 
Demikian pula setiap bawahan dalam organisasi 
memerlukan adanya pengakuan dan penghargaan diri 
atasan.Oleh karena itu, menjadi suatu kewajiban bagi 
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pemimpin untuk mau memberikan penghargaan atau 
pengakuan dalam bentuk apapun kepada bawahannya. 
2. Disiplin Kerja 
a. Pengertian Disiplin Kerja 
Menurut Simamora (1997), disiplin adalah prosedur yang 
mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan 
atau prosedur. Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para 
manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka 
bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya 
untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati 
semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku 
(Rivai, 2004). Sedangkan, disiplin kerja menurut Harlie (2011) 
pada hakekatnya adalah menumbuhkan kesadaran bagi para 
pekerjanya untuk melakukan tugas yang dibebankan, di mana 
pembentukannya tidak timbul dengan sendirinya, melainkan harus 
dibentuk melalui pendidikan formal maupun non formal.  
b. Fungsi Disiplin Kerja 
Setiap pegawai perlu menerapkan disiplin kerja.Karena 
disiplin menjadi prasyarat bagi pembentukan sikap, perilaku, dan 
tata kehidupan yang membuat para pegawai mendapat kemudahan 
dalam bekerja dan mendukung usaha pencapaian tujuan.Pendapat 
tersebut diperkuat oleh pernyataan Tulus Tu’u (dalam Hartatik, 
2014:185-187) yang mengemukakan beberapa fungsi disiplin, 
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yaitu menata kehidupan bersama, membangun kepribadian, melatih 
kepribadian, hukuman dan menciptakan lingkungan kondusif. 
c. Jenis-Jenis Disiplin Diri 
1) Disiplin diri 
Sikap disiplin dikembangkan atau dikontrol oleh 
diri sendiri. Hal ini maninfestasi atau aktualisasi diri 
tanggung jawab pribadi yang berarti mengakui dan 
menerima nilai-nilai yang ada diluar dirinya. Melalui 
disiplin diri karyawan merasa bertanggung jawab dan dapat 
mengatur dirinya sendiri untuk kepentingan organisasi. 
2) Disiplin Kelompok 
Kegiatan organisasi bukanlah kegiatan yang bersifat 
individu, sehingga selain disiplin diri masih diperlukan 
disiplin kelompok. 
3) Disiplin preventif 
Disiplin preventif adalah disiplin yang ditunjukkan 
untuk mendorong pegawai agar berdisiplin dengan mentaati 
dan mengikuti berbagai standard serta peraturan yang telah 
ditetapkan. 
4) Disiplin korektif 
Disiplin korektif merupakan suatu upaya untuk 
memperbaiki dan menindak pegawai yang melakukan 
pelanggaran terhadap aturan yang berlaku. 
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5) Disiplin Progresif 
Disiplin progresif memberikan pemberian hukuman 
yang lebih berat terhadap pelanggaran yang berulang. 
Tujuannya adalah memberi kesempatan kepada para 
pegawai untuk mengambil tindakan korektif sebelum 
dilakukan hukuman-hukuman yang lebih serius. 
d. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 
Pada dasarnya, ada dua factor yang mempengaruhi disiplin 
kerja, yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. Sementara 
Fadhila Helmi (dalam Hartatik, 2014:197-199) merumuskan 
faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja menjadi dua, yaitu 
faktor kepribadian dan lingkungan : 
1) Faktor Kepribadian 
Faktor yang penting dalam kepribadian seseorang 
adalah sistem nilai yang  dianut, yaitu yang berkaitan 
langsung dengan disiplin. 
2) Faktor Lingkungan 
Sikap disiplin dalam diri seseorang merupakan 
produk interaksinya dengan lingkungan, terutama 
lingkungan sosial. 
e. Indikator Disiplin Kerja 
Indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan seseorang 
dalam suatu organisasi, menurut Hasibuan (2005:194-198) yaitu : 
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1) Tujuan dan Kemampuan 
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan diterapkan 
secara ideal serta cukup menantang bagi kemampuan 
karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan) yang 
dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan 
kemampuan karyawan bersangkutan, agar dia bekerja 
sungguh-sungguh dan displin dalam mengerjakannya. 
2) Teladan Pimpinan  
Sangat berperan dalam menentukan kedsiplinan 
karyawan, karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan 
oleh para bawahannya.Pimpinan harus memberikan contoh 
yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai kata 
dengan perbuatan. Dengan teladan pemimpin yang baik, 
kedisiplinan bawahan pun akan baik. Jika teladan 
pemimpin kurang baik (kurang berdisiplin), para bawahan 
pun akan kurang baik. 
3) Keadilan 
 Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan 
karyawan, karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa 
dirinya penting dan minta diperlakukan sama dengan 
manusia lainnya. 
4) Waskat 
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 Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan 
nyata dan paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan 
karyawan perusahaan. Dengan waskat berarti atasan harus 
aktif dan mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja, 
dan prestasi kerja bawahannya. Hal ini untuk mencegah 
atau mengetahui kesalahan, membetulkan kesalahan, 
memelihara kedisiplinan, meningkatkan prestasi kerja, 
mengaktifkan peranan atasan dan bawahan, menggali 
sistem-sistem kerja yang paling efektif, serta menciptakan 
sistem internal kontrol yang terbaik dalam mendukung 
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
5) Sanksi Hukuman 
Sanksi hukuman berperan penting dalam 
memelihara kedisiplinan karyawan. Dengan sanksi 
hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin 
takut melanggar perauran-peraturan perusahaan, sikap dan 
perilaku indisipliner karyawan akan berkurang. 
6) Ketegasan 
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan 
akan mempengaruhi kedisiplinn karyawan perusahaan. 
Pimpinan harus berani dan tegas, bertindak untuk 
menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai 
dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan. Ketegasan 
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pemimpin menegur dan menghukum setiap karyawan yang 
indisipliner akan mewujudkan kedisiplinan yang baik pada 
perusahaan tersebut. 
7) Hubungan Kemanusiaan 
Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara 
sesama karyawan ikut menciptakan kedisiplinan yang baik 
pada suatu perusahaan. Hubungan-hubungan baik bersifat 
vertical maupun horizontal yang terdiri dari direct single 
relationship, direct group relationship, dan cross 
relationship hendaknya harmonis. 
3. Motivasi Kerja 
a. Pengertian Motivasi Kerja 
Menurut Gibson et al. (1997) adalah kekuatan yang 
mendorong seorang karyawan yang menimbulkan dan 
mengarahkan perilaku.Motivasi merupakan hasrat didalam 
seseorang yang menyebabkan orang tersebut melakukan tindakan. 
Wahyusumidjo (1987) menyatakan bahwa motivasi merupakan 
daya dorong sebagai hasil proses interaksi antara sikap, kebutuhan, 
dan persepsi bawahan dari seseorang dengan lingkungan, motivasi 
timbul diakibatkan oleh faktor dari dalam dirinya sendiri disebut 
faktor instrinsik, dan faktor yang dari luar diri seseorang disebut 
faktor ekstrinsik. 
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Sedangkan menurut Wibowo (2010:379) Motivasi 
merupakan dorongan terhadap serangkaian proses perilaku 
manusia pada pencapaian tujuan. Sedangkan elemen yang 
terkandung dalam motivasi meliputi unsur membangkitkan, 
mengarahkan, menjaga, menunjukkan intesitas, bersifat terus 
menerus dan adanya tujuan. 
Motivasi dapat dikatakan sebagai daya penggerak dari 
dalam dan di dalam subjek untuk melakukan aktifitas-aktifitas 
tertentu demi mencapai suatu tujuan.Bahkan motivasi dapat 
dikatakan sebagai suatu kondisi intern (kesiapsiagaan). Pendapat 
lainnya dalam kamus administrasi, The Liang Gie (dalam Marihot 
AMH Manulang, 2006:165) memberikan perumusan akan 
motivating atau pendorong kegiatan yaitu sebagai pekerjaan yang 
dilakukan oleh seseorang manajer dalam memberikan inspirasi, 
semangat dan dorongan kepada orang lain, dalam hal ini 
pegawainya untuk mengambil tindakan-tindakan. 
Motivasi kerja diartikan sebagai keadaan dalam diri 
individu yang mendorong keinginan individu untuk melakukan 
kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan.Motivasi memiliki 
komponen dalam dan luar.Jadi, motivasi kerja adalah sesuatu yang 
menimbulkan semangat atau dorongan kerja.Oleh karena itu, 
motivasi kerja dalam psikologi biasa disebut pendorong semangat 
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kerja. Steers & Porter (1983) menyatakan bahwa motivasi kerja itu 
terdiri atas tiga komponen penting, yaitu : 
1. Komponen energi yaitu suatu kekuatan atau suatu usaha yang 
dapat menyebabkan terjadinya suatu perilaku. 
2. Komponen arah adalah suatu perilaku yang timbul yang berupa 
perilaku yang terarah, misalnya seorang yang butuh uang maka 
perilaku yang timbul itu diarahkan pada perilaku mencari 
uang. 
3. Komponen pemeliharaan adalah pemeiharaan atau usaha untuk 
mempertahankan suatu perilaku yang terjadi sesuai dengan 
lingkungan kerja.  
Jadi dapat dikatakan bahwa motivasi kerja menurut Steers 
& Porter (1983) adalah suatu usaha yang dapat menimbulkan suatu 
perilaku, mengarahkan perilaku, dan memelihara atau 
mempertahankan perilaku yang sesuai dengan lingkungan kerja 
suatu organisasi. 
b. Teori-teori Motivasi 
Teori motivasi sering diklasifikasikan menjadi dua 
kelompok yaitu teori isi dan teori proses. Teori isi atau disebut juga 
teori kebutuhan adalah teori yang menyangkut  hal-hal yang 
berkenaan dengan kebutuhan yang mendasari seseorang untuk 
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berperilaku atau memutuskan pada apa-apa yang menyebabkan 
perilaku tersebut.  
Teori-teori dalam motivasi : 
1) Teori Hierarki Kebutuhan Abraham H.Maslow 
Maslow mendasarkan konsep hierarki kebutuhan pada dua 
prinsip.Pertama, kebutuhan manusia dapat disusun dalam satu 
hierarki dari kebutuhan terendah sampai yang tertinggi.Kedua, 
suatu kebutuhn yang telah terpuaskan berhenti menjadi 
motivator utama dari perilaku. Menurut Maslow, kebutuhan 
manusia terbagi menjadi lima tingkatan yaitu : kebutuhan 
fisiologis, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan sosial, 
kebutuhan akan penghargaan, kebutuhan akan aktualisasi diri. 
Dalam tingkatan tersebut, kebutuhan pertama harus terpenuhi 
terlebih dahulu adalah kebutuhan fisiologis, seperti sandang, 
pangan, papan dan seterusnya. Setelah kebutuhan pertama 
terpuaskan, kebutuhan lebih tinggi berikutnya akan menjadi 
kebutuhan utama yaitu kebutuhan akan rasa aman. Kebutuhan 
ketiga akan muncul setelah kebutuhan kedua terpuaskan. 
Proses ini akan terus menerus sampai terpenuhi aktualiasi diri. 
2) Teori Motivasi Prestasi David Mc.Clelland 
David Mc.Clelland mengemukakan ada korelasi positif 
antara kebutuhan berprestasi, prestasi dan sukses pelaksanaan. 
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Menurutnya ada tiga dorongan mendasar dalam diri orang yang 
termotivasi, yaitu : 
a) Kebutuhan berprestasi (need for achievement) 
b) Kebutuhan kekuatan (need for power) 
c) Kebutuhan untuk berprestasi (need for affiliation) 
Teori David Mc. Clelland menunjukkan bahwa 
kebutuhan yang kuat untuk berprestasi merupakan dorongan 
yang kuat untuk berhasil atau unggul berkaitan dengan sejauh 
mana orang tersebut termotivasi untuk melaksanakan 
tugasnya.Orang dengan kebutuhan berprestasi yang tinggi 
cenderung untuk menetapkan sasaran cukup sulit bagi mereka 
sendiri dengan mengambil resiko yang sudah diperhitungkan 
untuk mencapai sasaran itu. Dengan demikian orang yang 
mempunyai kebutuhan berprestasi yang tinggi akan cenderung 
termotivasi dengan situasi kerja yang penuh tantangan dan 
persaingan, orang dengan kebutuhan berprestasi rendah 
cenderung berprestasi jelek dalam situasi kerja yang sama. 
3) Teori Motivasi ERG (Existence, Relaatedness, Growth) dari 
Alderfer  
Alferder menyatakan bahwa terdapat tiga kebutuhan 
yang melandasi motivasi seseorang. Alferder mengemukakan 
bahwa ada tiga kelompok kebutuhan yang utama yaitu : 
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a) Kebutuhan akan keberadaan (existence needs), 
merupakan kebutuhan manusia untuk bertahan hidup 
atau mempertahankan eksistensinya. Berhubungan 
dengan kebutuhan dasar dari teori Maslow kebutuhan 
fisiologis dan kebutuhan rasa aman. 
b) Kebutuhan akan ifiliasi (releatedness needs), 
menekankan akan pentingnya hubungan antar individu 
(interpersonal relationship) dan bermasyarakat (social 
relationship). Berhubungan dengan kebutuhan sosial 
dari teori Maslow. 
c) Kebutuhan akan kemajuan (growth needs), adalah 
keinginan intrinsic dari dalam diri seseorang untuk 
maju atau meningkatkan kemampuan pribadinya. 
Dalam teori Maslow erat kaitannya dengan kebutuhan 
akan harga diri. 
c. Teknik Motivasi Kerja Pegawai 
Terdapat beberapa teknik memotivasi pegawai menurut 
Mangkunegara (2008:101), yaitu : 
1) Teknik Pemenuhan Kebutuhan Pegawai 
Pemenuhan kebutuhan pegawai merupakan 
fundamen yang mendasari perilaku kerja dan tidak 
mungkin memotivasi kerja pegawai tanpa memperhatikan 
apa yang dibutuhkan pegawainya. Kebutuhan dasar 
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manusia menurut Maslow dalam Mangkunegara 
(2008:102) adalah kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa 
aman, kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan dan 
kebutuhan aktualisasi diri. Jika tidak terpenuhi maka 
pegawai tersebut mengalami konflik diri, keluarga dan 
bias juga menjadi penyebab terjadinya konflik kerja 
dengan demikian jika kebutuhan tersebut tidak terpenuhi 
maka pemimpin akan mengalami kesulitan dalam 
memotivasi kerja pegawai.  
2) Teknik Komunikasi Persuasif  
Teknik komunikasi persuasive merupakan salah 
satu teknik memotivasi kerja pegawai yang dilakukan 
dengan  
d. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi 
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi 
menurut Desller dalam Wahab (2012:36), yaitu : 
1. Upah, adalah pembayaran tetap secara bulanan atau mingguan 
yang diberikan pada setiap karyawan. 
2. Situasi kerja, adalah keadaan yang mempengaruhi kegiatan 
perusahaan. 
3. Kondisi kerja yang akan mendorong semangat kerja karyawan 
seperti ketenangan, keamanan, dan keselamatan kerja. 
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4. Fasilitas kerja, adalah sarana yang disediakan perusahaan 
untuk melancarkan aktivitas, seperti lampu, luas ruangan, 
komputer, mesin untuk produksi, mushola, loker dan 
sebagainya. 
5. Sikap manajemen terhadap karyawan dimana setiap karyawan 
ingin diperlakukan dengan adil. 
6. Sikap antar teman kerja, sebagai mahluk sosial manusia 
membutuhkan persahabatan baik antar sesama karyawan. 
7. Kebutuhan karyawan berprestasi, setiap karyawan yang 
berprestasi hendaknya diberikan penghargaan yang sesuai, 
penghargaan tersebut dapat berupa pengakuan yang kemudian 
disertai pujian, hadiah, kenaikan gaji, kenaikan jabatan, 
perpindahan dan sebagainya. 
8. Pelatihan, karyawan dituntut untuk dapat menyesuaikan diri 
dengan kebijakan, prosedur dan manajer baru dengan cepat. 
Untuk itu perlu adanya pelatihan dan pengembangan lebih 
lanjut untuk melakukan tugas-tugasnya dengan sukses. 
9. Insentif, merupakan suatu sistem pemberian balas jasa yang 
berupa financial. Intensif adalah suatu pendekatan kompensasi 
yang menghargai atau memberikan imbalan kepada karyawan 
atas hasil tertentu yang dicapainya. 
10. Promosi, sistem promosi karyawan terdiri dari tertutup dan 
terbuka. Sistem promosi tertutup adalah sistem dimana 
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manajer seringkali secara informal memutuskan karyawan 
mana yang dipertimbangkan mendapat promosi, sistem 
promosi terbuka adalah sistem dengan karyawan melamar, 
diuji di wawancara, sehubungan dengan pekerjaan yang 
tersedia yang diumumkan secara terbuka (Griffin, 1998:231). 
11. Kebutuhan untuk meningkatkan kemampuan, keinginan orang 
akan perwujudan diri yakni kecenderungan untuk mewujudkan 
dirinya sebagai apa yang ada dalam kemampuannya. 
Kecenderungan ini dapat diungkapkan makin lama makin 
istimewa, untuk menjadi apa saja menurut kemampuannya. 
e. Indikator Motivasi 
Indikator motivasi kerja menurut Hezberg dalam Slamet 
(2007:137), yaitu : 
a. Hubungan dengan rekan kerja dan atasan. 
b. Lingkungan kerja. 
c. Kesempatan meningkatkan pengetahuan dan keterampilan. 
d. Pemberian tunjangan. 
4. Religiusitas 
a. Pengertian Religiusitas 
Religiusitas berasal dari Bahasa Latin religio yang akar 
katanya adalah religure yang berarti mengikat.Ini mengandung 
makna bahwa dalam religi atau agama pada umumnya memiliki 
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aturan-aturan dan kewajiban-kewajiban yang harus dipatuhi dan 
dilaksanakan oleh pemeluknya dan semua itu berfungsi untuk 
mengikat seseorang atau sekelompok orang dalam hubungan 
dengan Tuhan, sesama manusia dan alam sekitarnya. 
Agama sebagai suatu ciri kehidupan sosial manusia yang 
universal dalam arti bahwa semua masyarakat mempunyai cara-
cara berfikir dan pola perilaku yang memenuhi untuk disebut 
“agama” yang terdiri dari tipe-tipe simbol. Citra, kepercayaan, dan 
nilai-nilai spesifik yang mana mahluk manusia 
menginterprestasikan eksistensi mereka yang di dalamnya 
mengandung komponen ritual (Ishommudin, 2002:29). 
Mangunwijaya (1982) membedakan antara istilah religi 
atau agama dengan religiusitas.Jika religi menunjuk pada aspek-
aspek formal yang berkaitan dengan aturan dan kewajiban, maka 
religiusitas menunjuk pada aspek religi yang telah dihayati oleh 
seseorang dalam hati.Pendapat tersebut senada dengan Dister yang 
mengartikan religiusitas sebagai keberagaman karena adanya 
internalisasi agama tersebut ke dalam diri seseorang. 
Spilka (2009) mengatakan bahwa agama meliputi adanya 
keyakinan, adat, tradisi, dan juga pengalaman-pengalaman 
individual. 
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b. Dimensi Religiusitas 
Pembagian dimensi-dimensi religiusitas menurut 
Glock&Stark terdiri dari lima dimensi, yaitu: 
1. Dimensi keyakinan (the ideological dimension), tingkatan 
sejauh mana seseorang menerima dan mengakui hal-hal yang 
dogmatik dalam agamanya. Misalnya keyakinan adanya sifat-
sifat Tuhan, adanya malaikat, surga, dan neraka. Pada dasarnya 
setiap agama juga menginginkan adanya unsur ketaatan bagi 
setiap pengikutnya. Adapun dalam agama yang dianut oleh 
seseorang, makna yang terpenting adalah kemauan untuk 
memstuhi aturan yang berlaku dalam ajaran agama yang 
dianutnya. Jadi, dimensi keyakinan lebih bersifat doktriner 
yang harus ditaati oleh penganut agama. Dengan sendirinya 
dimensi keyakinan ini menuntut dilakukannya praktek-praktek 
perobadatan yang sesuai dengan nilai-nilai Islam. 
2. Dimensi peribadatan atau praktek agama (the ritualistic 
dimension) yaitu tingkatan sejauh mana seseorang menunaikan 
kewajiban-kewajiban ritual dalam agamanya. Misalnya 
menunaikan shalat, zakat, puasa, haji, dan sebagainya. Wujud 
dari dimensi ini adalah perilaku masyarakat pengikut agama 
tertentu dalam menjalankan ritual-ritual yang berkaitan dengan 
agama. 
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3. Dimensi feeling atau penghayatan (the experiencal dimension) 
yaitu perasaan keagamaan yang pernah dialami dan dirasakan 
seperti merasa dekat dengan Tuhan, tentram saat berdoa, 
tersentuh mendengar ayat kitab suci, merasa takut berbuat 
dosa, merasa senang doanya dikabulkan dan sebagainya. 
4. Dimensi pengetahuan agama (the intellectual dimension) yaitu 
dimensi yang menerangkan seberapa jauh seseorang 
mengetahui tentang ajaran-ajaran agamanya, terutama yang 
ada di dalam kitab suci maupun yang lainnya. Paling tidak 
seseorang yang beragama harus mengetahui hal-hal pokok 
mengenai dasar-dasar keyakinan, kitab suci, hadits, 
pengetahuan tentang fiqh dan tradisi. Dimensi ini dalam Islam 
meliputi pengetahuan tentang isi Al-Qur’an, pokok-pokok 
ajaran yang harus diimani dan dilaksanakan, hukum Islam dan 
pemahaman terhadap kaidah-kaidah keilmuan ekonomi 
Islam/perbankan syariah. 
5. Dimensi effect atau pengalaman (the consequential dimension) 
yaitu sejauh mana implikasi ajaran agama mempengaruhi 
perilaku seseorang dalam kehidupan sosial. Misalnya 
mendermakan harta ntuk keagamaan dan sosial, menjenguk 
orang sakit, mempererat silaturahmi, dan sebagainya. 
Menurut Hendriks dan ludeman dalam Ginanjar, 
terdapat beberapa sikap religiusitas yang tampak didalam diri 
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seseorang dalam menjalankan tugasnya, di antaranya (Sahlan, 
2011: 39-41): 
1. Kejujuran: Rahasia untuk meraih sukses menurut mereka 
adalah berkata jujur. 
2. Keadilan: Salah satu skill orang yang religious adalah mampu 
bersikap adil kepada semua pihak, bahkan saat ia terdesak 
sekalipun. 
3. Bermanfaat bagi orang lain: hal ini merupakan salah satu sikap 
yang tampak dari diri seseorang. 
4. Rendah hati: merupakan sikap tidak sombong mau 
mendengarkan pendapat orang lain dan tidak memaksakan 
gagasan atau kehendaknya.  
5. Bekerja efisien: mereka mampu memutuskan semua 
perhatiannya pada pekerjaan saat itu, begitu juga saat mereka 
mengerjakan pekerjaan selanjutnya. 
6. Visi kedepan: mereka mampu mengajak orang kedalam angan-
angannya. Kemudian menjabarkan begitu terinci, cara-cara 
untuk menuju kesana. 
7. Disiplin tinggi: kedisiplinan mereka tumbuh dari semangat 
penuh gairah dan kesadaran, bukan berangkat dari keharusan 
dan keterpaksaan. 
8. Keseimbangan: seseorang yang memiliki sikap religiusitas 
sangat menjaga keseimbangan hidupnya, khususnya empat 
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aspek inti dalam kehidupannya, yaitu: keintiman, pekerjaan, 
komunitas dan spiritualitas. 
c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Sikap Keagamaan 
Menurut Thouless (1995:34), faktor-faktor yang 
mempengaruhi sikap keagamaan dibedakan menjadi empat macam, 
yaitu : 
1. Pengaruh pendidikan atau pengajaran dan berbagai tekanan 
sosial. Faktor ini mencakup semua pengaruh sosial dalam 
perkembangan keagamaan itu, termasuk pendidikan dari orang 
tua, tradisi-tradisi sosial, tekanan dari lingkungan sosial untuk 
menyesuaikan diri dengan berbagai pendapat dan sikap yang 
disepakati oleh lingkungan itu. 
2. Faktor pengalaman  
Berkaitan dengan berbagai jenis pengalaman yang 
membentuk sikap keagamaan.Terutama pengalaman mengenai 
keindahan, konflik moral dan pengalaman emosional 
keagamaan. Faktor ini umumnya berupa pengalaman spiritual 
yang secara cepat dapat mempengaruhi perilaku individu. 
3. Faktor kehidupan 
Kebutuhan-kebutuhan ini secara garis besar dapat 
menjadi empat, yaitu: (a) kebutuhan akan keamanan atau 
keselamatan, (b) kebutuhan akan cinta kasih, (c) kebutuhan 
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untuk memperoleh harga diri, dan (d) kebutuhan yang timbul 
karena adanya ancaman kematian. 
4. Faktor intelektual 
Berkaitan dengan berbagai proses penalaran verbal atau 
rasionalisasi. 
5. Kinerja 
a. Pengertian Kinerja 
Menurut (Mangkunegara 2001:67) adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya.Tinggi rendahnya kinerja pekerja berkaitan 
erat dengan sistem pemberian penghargaan yang diterapkan oleh 
lembaga/organisasi tempat mereka bekerja.Pemberian penghargaan 
yang tidak tepat dapat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 
seseorang. 
b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai 
berikut (Prawirosentono dalam Listianto dan Setiaji 2003:114) : 
a) Efektivitas dan efisiensi. 
b) Otoritas (wewenang). 
c) Disiplin. 
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d) Inisiatif . 
Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 
didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 
waktu (Hasibuan, 2006).Kinerja seseorang merupakan ukuran 
sejauh mana keberhasilan seseorang dalam melakukan tugas 
pekerjaannya.Ada 3 (tiga) faktor utama yang berpengaruh pada 
kinerja yaitu individu (kemampuan bekerja), usaha kerja (keinginan 
untuk bekerja), dan dukungan organisasional (kesempatan untuk 
bekerja). Kinerja seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor 
seperti: ability, capacity, held, incentive, environment dan validity 
(Notoatmodjo, 1992). 
c. Pengukuran Kinerja 
Pengukuran kinerja merupakan alat bagi manajemen yang 
berbasis kinerja yang digunakan sebagai dasar untuk melakukan 
penilaian kinerja, yaitu untuk menilai sukses atau tidaknya suatu 
organisasi, program, atau kegiatan. Pengukuran kinerja 
didefinisikan oleh Robertson (2002) yang dikutip kembali oleh 
Mahmudi (2005:7) adalah suatu proses penilaian kemajuan 
pekerjaan terhadap pencapaian tujuan dan sasaran yang telah 
ditentukan, termasuk informasi atas efisiensi penggunaan sumber 
daya dalam menghasilkan barang dan jasa, kualitas barang dan 
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jasa, perbandingan hasil kegiatan dengan target, dan efektivitas 
tindakan dalam mencapai tujuan. Sehingga bagi para top 
manajemen adalah sangat penting untuk menentukan apakah tujuan 
pengukuran kinerja adalah untuk menilai hasil kerja (performance 
outcome) ataukah menilai perilaku pegawai (personality). Noe et al 
(2003:332-335), menyatakan bahwa kriteria sistem pengukuran 
kinerja yang efektif terdiri dari beberapa aspek sebagai berikut : 
1. Mempunyai keterkaitan yang strategis (strategic congruence). 
Suatu pengukuan kinerja dikatakan mempunyai keterkaitan 
yang strategis jika sistem pengukuran kinerjanya 
menggambarkan atau berkaitan dengan tujuan-tujuan 
organisasi. Sebagai contoh, jika organisasi tersebut 
menekankan pada pentingnya pelayanan pada pelanggan, maka 
pengukuran kinerja yang digunakan harus mampu menilai 
seberapa jauh pegawai melakukan pelayanan terhadap 
pelangganya. 
2. Validitas (validity). Suatu pengukuran kinerja dikatakan valid 
apabila hanya mengukur dan menilai aspek-aspek yang relevan 
dengan kinerja yang diharapkan. 
3. Reliabilitas (reliability). Reliabilitas berkaitan dengan 
konsistensi pengukuran kinerja yang digunakan. Salah satu 
cara untuk menilai reliabilitas suatu pengukuran kinerja adalah 
dengan membandingkan dua penilai yang menilai kinerja 
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seorang pegawai. Jika nilai dari kedua penilai tersebut relatif 
sama, maka dapat dikatakan bahwa instrumen tersebut reliabel. 
4. Akseptabilitas (acceptability). Akseptabilitas berarti bahwa 
pengukuran kinerja yang dirancang dapat diterima oleh pihak-
pihak yang menggunakannya. Hal ini menjadi suatu perhatian 
serius mengingat sekalipun suatu pengukuran kinerja valid dan 
reliabel, akan tetapi cukup banyak menghabiskan waktu si 
penilai, sehingga si penilai tidak nyaman menggunakannya. 
5. Spesifitas (specifity). Spesifitas adalah batasan-batasan dimana 
pengukuran kinerja yang diharapkan disampaikan kepada para 
pegawai sehingga para pegawai memahami apa yang 
diharapkan dari mereka dan bagaimana cara untuk mencapai 
kinerja tersebut. Spesifitas berkaitan erat dengan tujuan 
strategis dan tujuan pengembangan manajemen kinerja. 
Rivai (2006:312-313) menyatakan bahwa tujuan penilaian 
kinerja karyawan meliputi : 
1. Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini. 
2. Pemberian imbalan yang serasi, (kenaikan gaji berkala, gaji 
pokok, dan insentif uang). 
3. Mendorong pertanggungjawaban dari karyawan. 
4. Untuk pembeda antar karyawan yang satu dengan yang lain. 
5. Pengembangan SDM. 
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6. Meningkatkan motivasi kerja. 
7. Untuk mengetahui efektivitas kebijakan SDM. 
8. Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang 
sesuai untuk mencapai hasil yang baik secara menyeluruh. 
9. Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan-hambatan agar 
kinerja menjadi baik. 
d. Indikator Kinerja 
Indikator dalam kinerja merupakan aspek-aspek yang 
menjadi ukuran dalam menilai kinerja. Adapun mengenai indikator 
yang menjadi ukuran kinerja menurut Robbert L. M.Mathis-John 
H.Jackson (2006:378) adalah sebagai berikut : 
1. Kuantitas 
Merupakan jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam 
istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang 
diselesaikan karyawan dan jumlah aktivitas yang dihasilkan. 
2. Kualitas 
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap 
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas 
terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 
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3. Ketepatan Waktu 
Ketepatan waktu diukur dari persepsi karyawan 
terhadap suatu aktivitas yang diselesaikan di awal waktu 
sampai menjadi output. 
4. Kehadiran  
Kehadiran karyawan dalam perusahaan baik dalam 
masuk kerja, pulang kerja, maupun tanpa keterangan yang 
seluruhnya mempengaruhi kinerja karyawan itu. 
5. Kemampuan Bekerjasama  
Kemampuan bekerjasama adalah kemampuan 
seseorang tenaga kerja untuk bekerja sama dengan orang lain 
dalam menyelesaikan suatu tugas dan pekerjaan yang telah 
ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang 
sebesar-besarnya. 
Menurut Bkumberg&Pringile didalam buku Organizational 
Behavior oleh Stephen P.Robins, dimensi atau faktor kinerja pada 
setiap organisasi, dipengaruhi oleh motivasi (motivation), 
kemampuan (ability) dan kesempatan (opportunity). 
C. Kerangka Penelitian 
 Kerangka penelitian atau kerangka pemikiran merupakan wujud 
dari penggambaran pemecahan masalah peneliti dapat digambarkan dalam 
57 
  
 
 
bentuk skema.Skema tersebut merupakan kerangka pemikiran penelitian 
yang merupakan rangkuman dari penelitian terdahulu dan landasan teori 
kedalam suatu bagan, sehingga menunjukkan kejelasan variabel, hipotesis 
dan model penelitian (Supardi, 2005: 164-165). 
 Untuk memperjelas faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan pada Bank Syariah Mandiri, penulis membuat kerangka 
penelitian sebagai berikut: 
                                                          H1  
 
                                                         H2 
                                                         H3 
                                                 H4 H5  H6          
 
Gambar 2.2Kerangka Penelitian 
D. Hipotesis Penelitian 
Hipotesis penelitian merupakan dugaan awal atau kesimpulan 
sementara hubungan pengaruh antara variabel independen terhadap 
variabel dependen sebelum dilakukan penelitian dan harus dibuktikan 
melalui penelitian. Hipotesis dipakai untuk menentukan apakah jawaban 
teoritis yang terkandung dalam pernyataan hipotesis didukung oleh fakta 
yang dikumpulkan dan dianalisis dalam proses pengujian data (Supomo, 
2011: 191). 
Perilaku 
Kepemimpinan (X1) 
Motivasi Kerja (X2) 
Disiplin Kerja (X3) 
Kinerja 
 karyawan (Y) 
Religiusitas (M) 
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Berdasarkan uraian kerangka pemikiran di atas, maka penulis 
menarik hipotesis sebagai berikut : 
1. Pengaruh Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
Faktor penting yang menentukan kinerja karyawan dan 
kemampuan organisasi beradaptasi dengan perubahan lingkungan 
menurut Bass (2003), Locander (2003), serta Yammarino (1993) 
adalah kepemimpinan (leadership). Kepemiminan menggambarkan 
hubungan antara pemimpin (leader) dengan yang dipimpin (follower) 
dan bagaimana seorang pemimpin mengarahkan follower akan 
menentukan sejauh mana follower mencapai tujuan atau harapan 
pimpinan (Locander 2002; Yammarino 1993). 
Hal ini juga sepaham dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Hakam dan Ruhana (2015), Tampi (2014), dan Maulizar, Musnadi dan 
Yunus (2012) yang menemukan hasil penelitian bahwa kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Berangkat dari hal di atas, dalam penelitian ini dirumuskan 
hipotesis yaitu: 
H1: Ada pengaruh positif dan signifikan antara  pengaruh 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 
2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Selain itu, disiplin kerja juga sangat berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Kadang-kadang perilaku karyawan yang tidak tepat 
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mengacaukan atau kinerjanya tidak dapat diterima oleh organisasi. 
Dalam kondisi ini, dibutuhkan disiplin dalam bekerja. Menurut 
(Darmawan, 2013: 41) disiplin kerja diartikan sebagai suatu sikap, 
tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai peraturan ari organisasi dalam 
bentuk tertulis maupun tidak. Oleh karena itu, dalam praktiknya bila 
suatu organisasi telah mengupayakan sebagian besar peraturan-
peraturan yang ditaati sebagian besar karyawan, maka kedisiplinan 
telah dapat ditegakkan.  
 Hal ini juga sepaham dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Paputungan (2013), Santoso (2013), dan Sahanggamu, Mandey (2014) 
yang menemukan hasil disiplin kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 Berangkat dari hal di atas, dalam penelitian ini dirumuskan 
hipotesis yaitu: 
H2: Ada pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap 
kinerja karyawan. 
3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
 Motivasi dapat memberikan sumbangan yang signifikan dalam 
peningkatan kualitas pelayanan. Motivasi kerja yang tinggi dapat 
meningkatkan kinerja tiap karyawan di suatu perusahaan. Menururt 
Wahyusumidjo (1987) motivasi merupakan daya dorong sebagai hasil 
proses interaksi antara sikap, kebutuhan, dan persepsi bawahan dari 
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seseorang dengan lingkungan, motivasi timbul diakibatkan oleh faktor 
dari dalam dirinya sendiri disebut faktor intrinsik, dan faktor yang dari 
luar diri seseorang disebut faktor ekstrinsik. Selanjutnya, McClelland 
(1961) menyatakan bahwa motivasi berprestasi/pencapaian bukan 
sesuatu yang diwariskan.  
  Hal ini juga sepaham dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Rahmila, Mahlia, Nurdjannah (2012), Nitasari (2012), dan Indrayati 
(2014) yang menemukan hasil motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
 Berangkat dari hal di atas, dalam penelitian ini dirumuskan 
hipotesis yaitu: 
H3: Ada pengaruh positif dan signifikan antara  motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan. 
4. Pengaruh Kepemimpinan yang Dimoderasi Religiusitas Terhadap 
Kinerja Karyawan 
  Tugas utama seorang pemimpin harus dapat menciptakan situasi 
kerja yang kondusif, mengelola dan memberdayakan karyawan 
sehingga para karyawan dapat melaksanakan tugas dengan baik, 
kemampuan dan prestasi kerja meningkat. Dan keberagaman atau 
religiusitas menuntut penganutnya untuk mendalami ajarannya, 
memperkuat keyakinan dan melaksanakan perintah dengan kaidah-
kaidah yang berlaku serta menjauhi larangan yang ada dalam ajaran-
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Nya. Menurut M. Thoha (2001) setiap pimpinan berkewajiban 
memberikan perhatian yang sungguh-sungguh untuk membina, 
membina, menggerakan, mengarahkan semua potensi karyawan di 
lingkungannya agar terwujud volume dan beban kerja yang terarah 
pada tujuan. Menurut Glock dan Stark (dalam Ancok, 2005) adalah 
seberapa jauh pengetahuan, seberapa kokoh keyakinan, seberapa 
tekun pelaksanaan ibadah dan seberapa dalam pengkhayatan agama 
yang dianut seseorang.  
  Hal ini juga sepaham dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Baihaqi (2015), Muzaro’ah (2017) dan Karim (2017) kepemimpinan 
dan religiusitas mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
 Berangkat dari hal diatas, dalam penelitian ini dirumuskan 
hipotesis yaitu : 
H4: Ada pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan yang 
dimoderasi religiusitas terhadap kinerja karyawan. 
5. Pengaruh Disiplin Kerja yang Dimoderasi Religiusitas Terhadap 
Kinerja Karyawan 
 Al-Khayyath (1994) dalam Antoso (2015) mengemukakan bahwa 
seorang pekerja yang mempunyai komitmen terhadap agamanya, tidak 
akan melupakan etika kerja yang diajarkan oleh agamanya yaitu 
bekerja yang jujur, baik budi, tidak semena-mena terhadap orang lain 
62 
  
 
 
serta bertanggung jawab penuh terhadap tugas yang diberikan 
kepadanya. Dalam hal ini iman dan taqwa tidak sama dengan 
religious, tetapi iman dan taqwa merupakan bagian dari religious itu 
sendiri, sehingga dapat dikatakan bahwa religiusitas dapat 
mempengaruhi disiplin kerja. Antoso (2015) dalam penelitiannya 
menyebutkan disiplin kerja dan religiusitas berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
  Menurut Glock dan Stark (dalam Ancok, 2005) adalah seberapa 
jauh pengetahuan, seberapa kokoh keyakinan, seberapa tekun 
pelaksanaan ibadah dan seberapa dalam pengkhayatan agama yang 
dianut seseorang.     
  Hal ini juga sepaham dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Nuryanto (2014) menyebutkan disiplin kerja sangat berpengaruh 
terhadap religusitas dan kinerja karyawan. 
H5: Ada pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja yang 
dimoderasi religiusitas terhadap kinerja karyawan. 
6. Pengaruh Motivasi Kerja yang Dimoderasi Religiusitas Terhadap 
Kinerja Karyawan 
 Variabel moderating merupakan variabel yang menentukan kuat 
lemahnya hubungan antara variabel-variabel bebas dengaan variabel 
terikat (Sugiyono, 2011: 60). Penelitian yang akan dilakukan oleh 
penulis adalah menggunakan variabel religiusitas sebagai variabel 
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moderating terhadap motivasi kerja, dimana variabel religiusitas 
sebagai variabel penentu kuat atau lemahnya variabel motivasi 
terhadap kinerja karyawan. Motivasi adalah alasan, dorongan yang 
ada di dalam diri manusia yang menyebabkan manusia melakukan 
sesuatu atau berbuat sesuatu. Motivasi karyawan dapat dipengaruhi 
faktor minat, gaji yang diterima, kebutuhan akan rasa aman hubungan 
antara personal dan kesempatan bekerja. (Damayanti, 2015:3). 
  Menurut Glock dan Stark (dalam Ancok, 2005) adalah seberapa 
jauh pengetahuan, seberapa kokoh keyakinan, seberapa tekun 
pelaksanaan ibadah dan seberapa dalam pengkhayatan agama yang 
dianut seseorang.  
 Hal ini juga sepaham dengan penelitian yang dilakukan oleh Aini 
(2016), Purwati (2012), dan Rohayati (2014) disebutkan Motivasi dan 
religiusitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
 Berangkat dari hal di atas, dalam penelitian ini dirumuskan 
hipotesis yaitu : 
H6: Ada pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja yang 
dimoderasi religiusitas terhadap kinerja karyawan 
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Tabel 2.3 
Hipotesis Penelitian 
H1 Ada pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan. 
H2 Ada pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
H3 Ada pengaruh positif dan signifikan antara  motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
H4 Ada pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan yang 
dimoderasireligiusitas terhadap kinerja karyawan. 
H5 Ada pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja yang dimoderasi 
religiusitas terhadap kinerja karyawan. 
H6 Ada pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja yang dimoderasi 
religiusitas terhadap kinerja karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian lapangan (field 
research). Oleh karena itu, dalam penelitian ini pengumpulan data dari 
karyawan dilakukan secara langsung di lapangan dengan cara membagikan 
kuisioner. Kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan pada 
filsafat positif digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 
tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis 
data bersifat kuantitaif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis 
(Supardi, 2005). 
Oleh karena itu penelitian ini ingin mengkonfirmasi konsep dari 
teori yang telah dijelaskan dengan fakta data yang ditemukan dilapangan 
yang nantinya dapat berguna untuk memahami berbagai kasus serta 
memecahkan masalah yang terjadi dan mengantisipasi berbagai masalah 
yang akan datang. Adapun penelitian ini adalah tentang “Analisis 
Pengaruh Perilaku Kepemimpinan, Penerapan Disiplin Kerja dan Motivasi 
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Tingkat Religiusitas Sebagai 
Variabel Moderating (Studi Kasus Pada Bank Syariah Mandiri Jakarta)”. 
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B. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Dalam penelitian ini, penulis melakukan penelitian di.Bank Syariah 
Mandiri yang beralamatkan di Jl. MH. Thamrin No.5 Jakarta 10340, 
Indonesia Telp (62-21) 2300 509, 3983 9000. Adapun penelitian ini 
dilakukan pada bulan Oktober 2018. 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau 
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya (Sugiyono 2011:80).Sedangkan menurut Bawono 
(2006:28) populasi adalah keseluruhan wilayah objek dan subjek 
penelitian untuk dianalisis dan ditarik kesimpulan oleh peneliti.Dalam 
penelitian ini, populasi yang digunakan penulis adalah karyawan 
BankSyariah Mandiri Jakarta. 
2. Sampel  
Sampel merupakan bagian jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi, dimana dalam pengambilan sampel yang dilakukan 
dapat mewakili populasi (Sugiyono 2011:81). Dapat disimpulkan 
bahwa sampel merupakan perwakilan dari keseluruhan populasi, hal 
ini dilakukan untuk menghemat waktu dan biaya. Sehingga dalam 
menentukan sampel harus hati-hati, karena kesimpulan yang 
dihasilkan, nantinya merupakan kesimpulan dari populasi. Adapun 
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teknik untuk menentukan jumlah sampel, digunakan rumus Slovin 
sebagai berikut:  
  P 
S =  
( P . e
2 
) + 1 
  m 300 
S =  
( 300 . 0,08
2 
) + 1 
  300 
S =  
             2.92 
   S =  102.7  =  103 
Dimana : 
  S : Sampel 
  P : Populasi 
  e : error atau tingkat kesalahan yang diyakini 
  Dari 300 karyawan, peneliti akan mengambil 103 orang 
sebagai sampel, tetapi akan dibulatkan menjadi 105 oranguntuk 
dijadikan sampel. 
  Untuk individu yang ditetapkan atau terpilih sampel 
penelitian dapat digunakan teknik aksidental sampling yaitu teknik 
penentuan sampel berdasarkan faktor spontanitas, artinya siapa saja 
yang secara tidak sengaja bertemu dengan peneliti dan sesuai dengan 
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karakteristik (ciri-cirinya), maka orang tersebut dapat digunakan 
sebagai sampel (responden). (Supardi 2005:115). 
D. Teknik Analisis Data 
Teknik pengumpulan data adalah teknik atau cara yang dilakukan 
oleh peneliti untuk mendapatkan data yang akan dianalisis atau diolah 
untuk menghasilkan suatu kesimpulan (Bawono, 2006:29). Teknik untuk 
mendapatkan data yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah data 
primer. Pengumpulan data primer dilakukan dengan cara memberikan 
kuesioner kepada karyawan Bank Syariah Mandiri Jakarta. 
E. Skala Pengukuran 
 Menurut Ghozali (2013:3) pengukuran merupakan suatu proses 
dimana suatu angka atau simbol diletakkan pada karakteristik atau properti 
suatu stimuli sesuai dengan aturan atau prosedur yang telah ditetapkan. 
Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala 
Likert. Menurut Ghozali (2006), skala Likert adalah skala yang berisi 5 
tingkat preferensi jawaban dengan pilihan sebagai berikut: 
1 = Sangat tidak setuju 
2 = Tidak setuju 
3 = Netral 
4 = Setuju 
5 = Sangat setuju 
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Sangat Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 Sangat Setuju 
 
F. Definisi Konsep Variabel dan Operasional 
1. Definisi Konsep Variabel 
Variabel penelitian ini terdiri dari dua macam variabel, yaitu 
variabel terikat (dependent variable) dan variabel bebas (independen 
variable). Dalam penelitian ini, variabel-variabel yang digunakan 
adalah sebagai berikut (Sugiyono, 2015: 39). 
a. Variabel Dependen  
Variabel dependen sering disebut sebagai variabel output, 
kriteria, konsekuensi. Dalam bahasa Indonesia yang disebut 
sebagai variabel terikat. Variabel terikat merupakan variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel 
bebas. Dalam penelitian ini variabel dependennya adalah kinerja 
karyawan. 
b. Variabel Independen  
Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, 
prediktor, antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut 
sebagai variabel bebas. Variabel bebas adalah variabel yang 
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau 
timbulnya variabel dependen (terikat). Variabel independen dalam 
penelitian ini adalah kepemimpinan, disiplin dan motivasi.  
c. Variabel Moderating 
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Variabel Moderating adalah variabel yang menentukan kuat 
lemahnya hubungan antara variabel-variabel bebas dengan variabel 
terikat (Sugiyono, 2011:60). Variabel moderating dalam penelitian 
ini adalah Religiusitas. 
2. Definisi Operasional 
a. Kepemimpinan 
 Kepemimpinan merupakan salah satu  dimensi kompetensi 
yang sangat menentukan terhadap kinerja atau keberhasilan 
organisasi. Kepemimpinan menurut Terry dalam Davis (1985) 
“Leadership is the relationship in which one person, or the leader, 
influences others to work together willingly on related tasks to 
attain that which the leader desires”, kepemimpinan adalah proses 
mendorong dan membantu orang lain untuk bekerja dengan 
antusias guna mencapai tujuan.  
b. Disiplin 
 Menurut Hasibuan (2006:237) berpendapat bahwa 
kedisiplinan sebagai bentuk kesadaran dan kesediaan seseorang 
mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial 
yang berlaku. 
c. Motivasi 
Sedangkan menurut Wibowo (2010:379)  motivasi 
merupakan dorongan terhadap serangkaian proses perilaku 
manusia pada pencapaian tujuan. Sedangkan elemen yang 
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terkandung dalam motivasi meliputi unsur membangkitkan, 
mengarahkan, menjaga, menunjukkan intesitas, bersifat terus 
menerus dan adanya tujuan. 
d. Religiusitas 
Religiusitas merupakan nilai-nilai agama yang dianut oleh 
seseorang. Semua agama umumnya memiliki tujuan yang sama 
dalam mengontrol perilaku yang baik dan menghambat perilaku 
buruk. Agama diharapkan memberikan control internal untuk 
pemantauan diri penegakan dalam perilaku moral (Anderson & 
Tollison, 1992). 
e. Kinerja 
Kinerja (performance) diartikan sebagai suatu tingkatan 
dimana pegawai memenuhi atau mencapai persyaratan kerja yang 
ditentukan (Milkovich dan Bodreau dalam Wahyuningsih, 
2003:46). 
G. Instrumen Penelitian 
Dalam penelitian, penulis menggunakan alat pengumpulan data 
berupa angket kuesioner dengan penilaian dengan menggunakan skala 
likert. Kuesioner tersebut terdiri dari dua bagian, yaitu: 
1. Bagian pertama berisi tentang identitas responden yang meliputi nama, 
jenis kelamin, usia, jabatan dan lama menjadi karyawan. 
2. Bagian kedua berisi tentang pertanyaan-pertanyaan dengan indikator: 
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Tabel 3 1 Variabel dan Indikator Penelitian 
Variabel Definisi Indikator Skala Ukur 
Kepemimpinan (X1) Menurut Robbins dan 
Coulter (2010), 
kepemimpinan 
merupakan proses 
memimpin sebuah 
kelompok dan 
mempengaruhi kelompok 
tersebut dalam mencapai 
tujuannya. 
a. Bersifat adil 
b. Memberi sugesti  
c. Mendukung 
tujuan 
d. Katalisator 
e. Menciptakan rasa 
aman 
f. Sebagai wakil 
organisasi 
g. Sumber inspirasi 
h. Bersikap 
menghargai 
Skala 
Likert 
Disiplin Kerja (X2) MenurutHasibuan (2005) 
dalam Budi Setiyawan 
dan Waridin (2006) 
disiplin sebagai keadaan 
ideal dalam mendukung 
pelaksanaan tugas sesuai 
aturan dalam rangka 
mendukung optimalisasi 
kerja. 
a. Tujuan dan 
kemampuan 
b. Keteladanan 
pimpinan 
c. Keadilan 
d. Pengawasan 
melekat 
e. Sanksi hukuman 
f. Ketegasan 
g. Hubungan 
kemanusiaan 
Skala 
Likert 
Motivasi Kerja (X3) Menurut Gibson et al. 
(1997) dalam Sutrisno 
(2009) adalah kekuatan 
yang mendorong seorang 
karyawan yang 
menimbulkan dan 
mengarahkan perilaku. 
a. Hubungan dengan 
rekan kerja dan 
atasan 
b. Lingkungan kerja 
c. Kesempatan 
meningkatkan 
pengetahuan dan 
keterampilan 
d. Pemberian 
tunjangan 
Skala 
Likert 
Religiusitas (M) Glock dan stark dalam 
Ancok (2008) adalah 
seberapa jauh 
a. Keyakinan 
b. Peribadatan 
c. Pengkhayatan 
Skala 
Likert 
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pengetahuan, seberapa 
kokoh keyakinan, 
seberapa tekun 
pelaksanaan ibadah dan 
seberapa dalam 
pengkhayatan agama yang 
dianut seseorang. 
d. Pengetahuan 
agama 
e. Pengalaman 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
Menurut Mangkunegara 
(2001:67) adalah hasil 
kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. 
a. Kuantitas 
b. Kualitas 
c. Ketepatan waktu 
d. Kehadiran 
e. Kemampuan 
bekerjasama 
Skala 
Likert 
Sumber data yang diolah, 2018 
H. Uji Instrumen Penelitian 
1. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk menguji apakah model 
regresi benar-benar menunjukkan hubungan yang signifikan dan 
representatif. Pada uji asumsi terdapat tiga bentuk pengujian, yaitu: 
a. Uji Multikolonieritas  
Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah 
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi diantara variabel independen. Jika variabel independen  
saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. 
Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi 
antar sesama variabel independen sama dengan nol (Ghozali, 
2013:105). 
b. Uji Heteroskedastisitas  
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Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah 
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual 
satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 
Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedatisitas. 
Kebanyakan data crossection mengandung situasi 
heteroskedatisitas karena data ini mengimpun data yang mewakili 
berbagai ukuran (kecil, sedang dan besar) (Ghazali, 2013:139). 
c. Uji Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model 
dalam regresi pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 
Seperti diketahui bahwa uji t dan f mengamsumsikan bahwa nilai 
residual mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar 
maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. 
Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi 
normal atau tidak yaitu dengan cara analisis grafik dan uji statistik 
(Ghozali, 2013:160).  
d. Uji Linearitas 
  Pengujian linieritas digunakan untuk menguji apakah 
spesifikasi model yang kita gunakan sudah tepat atau lebih baik 
dalam spesifikasi model bentuk lain, spesifikasi model dapat 
berupa linier, kuadratik atau kubik (Bawono, 2006:179).  
  Untuk menguji linieritas, penulis akan menggunakan uji 
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langrange multiplier yang dikembangkan oleh Engle tahun 1982 
(Bawono, 2006:184). Untuk mendapatkan nilai χ2 hitung, kemudian 
dibandingkan dengan nilai χ2 tabel, χ2 hitung didapatkan dengan 
mengalikan jumlah data observasi dengan R
2
 atau n*R
2
 dengan 
kriteria analisis: 
a. Jika χ2 hitung > χ2 tabel, maka spesifikasi model persamaan 
linier tidak benar. 
b. Jika χ2 hitung <χ2 tabel, maka spesifikasi model persamaan 
linier adalah benar.   
2. Uji Instrumen 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu 
yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghazali, 2013:52).  
Analisis ini digunakan untuk mengukur seberapa cermat 
suatu test melakukan fungsi ukurnya atau telah benar-benar 
mencerminkan variabel yang diukur (Hadi, 1991 dalam Bawono, 
2006:68).  
b. Uji Reabilitas 
Uji reabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner 
yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu 
kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 
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terhadap pernyataan adalah konsistensi atau stabil dari wkatu ke 
waktu (Ghazali, 2013:47). 
 
3. Uji Statistik 
a. Uji Regresi (Test)  
1) Uji T (Test)  
Uji beda t-test digunakan untuk menentukan apakah dua 
sample yang  tidak berhubungan memiliki nilai rata-rata yang 
berbeda. Uji beda t-test dilakukan dengan cara membandingkan 
perbedaan antara dua nilai rata-rata dengan standar error dari 
perbedaan rata-rata dua sample atau secara rumus (Ghazali, 
2013:64). 
2) Uji F (Simultan) 
Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah semua 
variabel independen yang dimasukan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen 
(Ghozali, 2013). Hasil dari uji F dapat diketahui dengan cara 
melihat angka probabilitas signifikan (Ghozali, 2013), yaitu: 
Apabila angka probabilitas signifikasi > 0,05 artinya variabel 
independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen 
secara bersama-sama. 
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Apabila angka probabilitas signifikasi < 0,05 maka 
variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen 
secara bersama-sama. 
 
 
3) Uji Koefisien Determasi (R2)  
Koefisiensi determinasi (R
2
) pada intinya mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi 
variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara 
nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan variabel-
variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel 
dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti 
variabel-variabel independen memberikan hampir semua 
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
dependen. Secara umum koefisien determinasi untuk data 
silang (crossection) relatif rendah karena adanya variasi yang 
besar antara masing-masing pengamatan, sedangkan untuk data 
runtun waktu (time series) biasanya mempunyai nilai koefisien 
determinasi yang tinggi (Ghazali, 2013:97). 
4. Uji Moderated Regression Analysis (MRA) 
Untuk menguji hubungan antara variabel independen, variabel 
dependen, variabel kontrol dan variabel moderating penulis 
menggunakan analisis regresi berganda. Analisis regresi berganda 
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digunakan untuk menguji hubungan antara variabel independen dan 
dependen yang dalam hubungan tersebut terdapat faktor yang 
memperkuat dan memperlemah (variabel moderasi). 
Uji yang digunakan adalah model regresi moderasi atau sering 
disebut MRA (Moderated Regression Analysis) merupakan aplikasi 
khusus regresi linier berganda dimana dalam persamaan regresinya 
mengandung unsur interaksi atau perkalian dua atau lebih variabel 
independen (Ghozali, 2013:223). 
I. Alat Analisis 
Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
menggunakan program olah data SPSS 20 (statistical product and service 
solution), data yang didapat merupakan data kuantitatif dimana data dapat 
dinyatakan dalam bentuk angka, maka akan mudah untuk diaplikasikan 
kedalam olah data SPSS 20. SPSS 20 merupakan sebuah program 
komputer statistik yang berfungsi untuk membantu dalam memproses 
data-data statistik secara tepat dan cepat, serta menghasilkan berbagai 
output yang dikehendaki oleh para pengambil keputusan.  
Program olah data SPSS 20 ini sangat membantu dalam proses 
pengolahan data, sehingga hasil olah data yang dicapai juga dapat 
dipertanggungjawabkan dan terpercaya. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA 
A. Deskripsi Objek Penelitian 
1. Profil Bank Syariah Mandiri Jakarta 
Nama Perusahaan : PT Bank Syariah Mandiri Jakarta 
Alamat    : JL. MH. Thamrin No. 5 Jakarta 10340, Indonesia 
Telepon/Fax           : (62-21) 2300 509, (62-21) 3983 2989 
Website   : www.syariahmandiri.co.id 
Nilai-nilai perusahaan yang menjunjung tinggi kemanusiaan 
dan integritas telah tertanam kuat pada segenap insan Bank Syariah 
Mandiri (BSM) sejak awal pendiriannya. Kehadiran BSM sejak tahun 
1999, sesungguhnya merupakan hikmah sekaligus berkah pasca krisis 
ekonomi dan moneter 1997-1998. Sebagai tindak lanjut dari keputusan 
merger, Bank Mandiri melakukan konsolidasi serta membentuk Tim 
Pengembangan Perbankan Syariah. Pembentukan tim ini bertujuan 
untuk mengembangkan layanan perbankan syariah di kelompok 
perusahaan Bank Mandiri, sebagai respon atas diberlakukannya UU 
No. 10 tahun 1998, yang memberi peluang bank umum untuk melayani 
transaksi syariah (dual banking system). 
Tim Pengembangan Perbankan Syariah memandang bahwa 
pemberlakuan UU tersebut merupakan momentum yang tepat untuk 
melakukan konversi PT Bank Susila Bakti dari bank konvensional 
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menjadi bank syariah. Oleh karenanya, Tim Pengembangan Perbankan 
Syariah segera mempersiapkan sistem dan infrastrukturnya, sehingga 
kegiatan usaha BSB berubah dari bank konvensional menjadi bank 
yang beroperasi berdasarkan prinsip syariah dengan nama PT Bank 
Syariah Mandiri sebagaimana tercantum dalam Akta Notaris: Sutjipto, 
SH, No. 23 tanggal 8 September 1999. Perubahan kegiatan usaha BSB 
menjadi bank umum syariah dikukuhkan oleh Gubernur Bank 
Indonesia melalui SK Gubernur BI No. 1/24/ KEP.BI/1999, 25 
Oktober 1999. 
 Selanjutnya, melalui Surat Keputusan Deputi Gubernur Senior 
Bank Indonesia No. 1/1/KEP.DGS/ 1999, BI menyetujui perubahan 
nama menjadi PT Bank Syariah Mandiri. Menyusul pengukuhan dan 
pengakuan legal tersebut, PT Bank Syariah Mandiri secara resmi mulai 
beroperasi sejak Senin tanggal 25 Rajab 1420 H atau tanggal 1 
November 1999. Bank Syariah Mandiri tumbuh sebagai bank yang 
mampu memadukan keduanya, yang melandasi kegiatan 
operasionalnya. Harmonisasi idealisme usaha dan nilai-nilai spiritual 
inilah yang menjadi salah satu keunggulan Bank Syariah Mandiri 
dalam kiprahnya di perbankan Indonesia. Per Desember 2017 Bank 
Syariah Mandiri memiliki 737 kantor layanan di seluruh Indonesia, 
dengan akses lebih dari 196.000 jaringan ATM. 
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2. Visi dan Misi PT Bank Syariah Mandiri 
Visi Bank Syariah Mandiri adalah “Bank Syariah Terdepan dan 
Modern” 
Misi Bank Syariah Mandiri adalah:  
a. Mewujudkan pertumbuhan dan keuntungan di atas rata-rata 
industry yang berkesinambungan. 
b. Meningkatkan kualitas produk dan layanan berbasis teknologi yang 
melampaui harapan nasabah. 
c. Mengutamakan penghimpunan dana murah dan penyaluran 
pembiayaan pada segmen ritel. 
d. Mengembangkan bisnis atas dasar nilai-nilai syariah universal. 
e. Mengembangkan manajemen talenta dan lingkungan kerja yang 
sehat. 
f. Meningkatkan kepedulian terhadap masyarakat dan lingkungan. 
B. Deskripsi Responden 
Pada penelitian ini peneliti melakukan penelitian di Bank Syariah 
Mandiri Jakarta. Data penelitian yang diperoleh dari kuisioner yang 
dibagikan kepada karyawan Bank Syariah Mandiri Jakarta sebanyak 105 
kuisioner, yang selanjutnya akan dianalisis dengan prosedur statistik 
deduktif. Sebelum melakukan analisis, terlebih dahulu peneliti akan 
menjelaskan tentang data-data responden yang digunakan sebagai sampel 
yang diambil dari nasabah Bank Syariah Mandiri Jakarta. 
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1. Jenis Kelamin Responden 
Responden yang terpilih dikelompokkan berdasarkan jenis 
kelamin dan kelompok yaitu laki-laki dan perempuan. Untuk 
mengetahui proporsi jenis kelamin dengan jelas dapat dilihat pada 
tabel di berikut ini: 
Tabel 4 1 Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin 
 Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 55 52.4 52.4 52.4 
Perempuan 50 47.6 47.6 100.0 
Total 105 100.0 100.0  
     Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Berdasarkan tabel 4.1 di atas, diketahui bahwa responden 
terdiri dari 47,6% perempuanya itu sebanyak 50 responden, dan 52,4% 
laki-laki yaitu sebanyak 55 responden. Hal ini menunjukan bahwa 
responden yang digunakan dalam penelitian ini di Bank Syariah 
Mandiri Jakarta mayoritas laki-laki. 
2. Usia Responden 
Pengelompokkan usia dari responden dalam penelitian ini 
terbagi menjadi empat kelompok yang dapat dilihat pada table 4.2 
sebagai berikut : 
Tabel 4 2 Usia Responden 
 
 
 
 
Usia 
 Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid > 30 tahun 50 47.6 47.6 47.6 
20-30 tahun 55 52.4 52.4 100.0 
Total 105 100.0 100.0  
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   Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Pada tabel 4.2 dapat diketahui bahwa sebanyak 55orang 
karyawan atau 52,4% yang berusia 20-30 tahun, sebanyak 50 orang 
karyawan atau 47,6% yang berusia > 30 tahun. Dapat disimpulkan 
bahwa mayoritas karyawan di Bank Syariah Mandiri Jakarta memiliki 
usia 20-30 tahun. 
3. Jabatan Responden 
Jabatan dari responden dalam penelitian ini dapat dilihat pada 
tabel 4.3 sebagai berikut: 
Tabel 4 3 Jabatan Responden 
Jabatan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
DSG 25 23.8 23.8 23.8 
CFG 26 24.8 24.8 48.6 
MBG 25 23.8 23.8 72.4 
RDG 29 27.6 27.6 100.0 
Total 105 100,0 100,0  
     Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.3 di atas dilihat dari bidang jabatan 
responden, sebanyak 25 orang atau 23.8% respondenbekerja pada 
jabatan DSG, 26 orang atau 24.8% responden berkerja pada jabatan 
CFG, 25 orang atau 23.8% responden bekerja pada jabatan MBG, 29 
orang atau 27.6%. Dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan di 
Bank Syariah Mandiri Jakarta sebagai reponden bekerja pada jabatan 
RDG. 
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4. Lama Menjadi Karyawan 
Lama menjadi karyawan dalam penelitian ini dapat dilihat pada 
tabel 4.4 sebagai berikut: 
 Tabel 4 4 Lama Menjadi Karyawan Responden 
 
 
 
 
          Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.4 di atas dilihat dari lama menjadi 
karyawan responden, sebanyak 57 orang atau 54,3%  responden 
yang lama menjadi karyawan  > 5 tahun, 48 orang atau 45,7% 
responden yang lama menjadi karyawan 1 – 5 tahun.Dapat 
disimpulkan bahwa mayoritas karyawan lama bekerja menjadi 
karyawan di Bank Syariah Mandiri Jakarta adalah > 5 tahun. 
C. Analisis Data 
1. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolonieritas 
Uji ini berfungsi untuk mengetahui apakah ditemukan 
adanyakorelasi antar variabel bebas (independen) (Ghozali, 2013: 
105). Adapun hasil uji multikolonieritas sebagai berikut: 
 
 
 
Lama Menjadi Karyawan 
 Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid > 5 tahun 57 54.3 54.3 54.3 
1-5 tahun 48 45.7 45.7 100.0 
Total 105 100.0 100.0  
85 
  
 
 
Tabel 4 5 Hasil Uji Multikolonieritas 
     Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Hasil perhitungan dari tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai 
tolerance juga menunjukkan tidak ada variabel independen yang 
memiliki nilai tolerance kurang dari 0.10 yang berarti tidak ada 
korelasi antar variabel independen yang nilainya lebih dari 
95%.Hasil perhitungan nilai Variance Inflation Factor (VIF) 
meunjukkan bahwa semua variabel independen yang memiliki 
nilai VIF lebih dari ( >10). Jadi dapat disimpulakan bahwa tidak 
ada multikolonieritas antar variabel independen dalam model 
regresi (Ghozali, 2013). 
b. Uji Heteroskedastisitas  
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah 
dalammodel regresi terjadi ketidaksamaan variance dan residual 
satupengamatan ke pengamatan lainnya (Ghozali. 2013:139). 
Dalam pengujian ini, peneliti menggunakan pengujian dengan 
metode Glesjer yaitu glesjer mengusulkan untuk meregres nilai 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 5.076 1.447  3.508 .001   
Kepemimpinan -.121 .061 -.255 -1.991 .049 .269 3.713 
Disiplin .289 .067 .411 4.323 .000 .488 2.050 
Motivasi .422 .119 .458 3.555 .001 .265 3.777 
Religiusitas .204 .067 .282 3.049 .003 .515 1.941 
a. Dependent Variable: Kinerja 
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absolute residual terhadap variabel independen (Gurajati dalam 
Ghozali, 2013: 142).  
Prosedur penyajiannya adalah dengan cara meregresi nilai 
absolute residual terhadap variabel dependen atau undstandarized 
residual sebagai variabel dependen, sedangkan variabel 
independennya adalah variabel X1, X2, X3 dan M sedangkan 
pengambilan keputusannya adalah jika nilai signifikansi lebih dari 
nilai alfa 0,05 maka data tidak mengandung heteroskedesitas, jika 
nilai signifikansi kurang dari 0,05 maka terdapat gejala 
heteroskedasitas. Adapun hasil uji heteroskedasitas sebagai 
berikut : 
Tabel 4 6 Hasil Uji Heteroskedostisitas (Uji Glejser) 
Dari tabel di atas diketahui nilai signifikansi kepemimpinan 
(X1) 0,447 berarti data termasuk homogen karena lebih dari nilai 
0,05. Nilai signifikansi untuk variabel disiplin (X2) sebesar 0,344, 
ini berarti data termasuk homogen karena lebih dari nilai 0,05. 
Kemudian untuk nilai signifikansi variabel motivasi (X3) sebesar 
0,601, ini berarti data termasuk homogen karena lebih dari nilai 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) .608 .915  .665 .508   
Kepemimpinan -.029 .038 -.146 -.764 .447 .269 3.713 
Disiplin .040 .042 .135 .950 .344 .488 2.050 
Motivasi .039 .075 .101 .525 .601 .265 3.777 
Religiusitas -.008 .042 -.026 -.190 .850 .515 1.941 
a. Dependent Variable: RES2 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
87 
  
 
 
0,05. Dan untuk nilai signifikansi variabel religiusitas (M) sebesar 
0,850, ini berarti data termasuk homogen karena lebih dari nilai 
0,05. 
c. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam 
model regresi variabel pengganggu atau residual mengikuti 
distribusi normal (Bawono, 2006:174). Model regresi yang baik adalah 
yang memiliki distribusi normal atau mendekati normal. Dalam 
pengujian ini, peneliti menggunakan pengujian dengan metode One-
Sample Kolmogrov Smirnov test. 
Tabel 4 7 Uji Normalitas Kolmogrov-Smirnov test 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 105 
Normal Parameters
a,b
 Mean .0000000 
Std. Deviation 1.50296281 
Most Extreme Differences Absolute .070 
Positive .070 
Negative -.065 
Test Statistic .070 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
                 Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.7 di atas,uji Kolmogrov-Smirnov 
menunjukkan bahwa residual data yang di dapat berdistribusi 
normal, yang ditunjukkan oleh nilai Kolmogrov-Smirnov signifikan 
pada 0.200> 0,05. Dengan demikian, model regresi ini memenuhi 
asumsi normalitas. 
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d. Uji Linearitas  
Uji Linieritas dilakukan untuk menguji apakah spesifikasi 
yang kita gunakan sudah tepat atau lebih baik dengan model lain. 
Dalam pengujian ini, peneliti menggunakan uji Langrange 
multiplier untuk mendapatkan nilai X
2 
hitung, kemudian 
dibandingkan dengan nilai X
2
 tabel. Berikut merupakan tabel 
hasil perkalian jumlah data dengan R
2
:  
Tabel 4.8 Hasil Uji Linear (LM) 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .055
a
 .003 -.037 .88696525 1.386 
a. Predictors: (Constant), X42, X22, X12, X32 
b. Dependent Variable: Unstandardized Residual 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Pengujian linieritas mengujikan uji lagrange multiplier 
ditujukan untuk mencari perbandingan X
2
 hitung = n*R
2 
= 105 
*0.003 = 0.315 . dengan tingkat signifikan 5% dan df : 99 maka X
2
 
tabel = 123.225 . Dengan begitu maka nilai X
2
 hitung < X
2
 tabel 
sehingga spesifikasi model persamaan regresi linier adalah benar.  
2. Uji Instrumen 
a. Uji Reabilitas 
Uji realibilitas digunakan untuk mengukur kehandalan 
suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel penelitian. 
Untuk mengukur realibilitas dengan menggunakan uji statistik 
adalah dengan melihat nilai Cronbach Alpha (α), suatu variabel 
dikatakan realibel jika nilai Cronbach Alpha (α) >, (Bawono, 
89 
  
 
 
2006:68). Adapun hasil uji realibilitas dalam penelitian ini dapat 
dijelaskan pada tabel berikut: 
Tabel 4 9 Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach's Alpha Keterangan 
Kepemimpinan  (X1) 0,914 Reliable 
Disiplin  (X2) 0,738 Reliable 
Motivasi (X3) 0,845 Reliable 
Religiusitas (M) 0,903 Reliable 
Kinerja Karyawan (Y) 0,873 Reliable 
   Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.9 terlihat seluruh variabel memiliki 
Cronbach’s Alpha ≥ 0,60. Hal ini berarti bahwa seluruh instrument 
dalam penelitian ini reliable, sehingga semua butir pertanyaan 
dapat dipercaya dan dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya. 
b. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur seberapa cermat 
suatu test melakukan fungsi ukurnya atau telah benar-benar 
mencerminkan variabel yang diukur (Hadi, 1991 dalam Bawono, 
2006:68). Item kuisioner dinyatakan valid apabila nilai pearson 
correlation berbintang dua dengan tingkat signifikansi pada level 
5% dan berbintang satu dengan tingkat signifikansi pada level 1%.  
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Tabel 4 10 Hasil Uji Validitas 
Variabel Item Pertanyaan 
Total Score 
Correlation 
Keterangan 
Kepemimpinan Butir 1 ,732
**
 Valid 
  Butir 2 ,818
**
 Valid 
  Butir 3 ,861
**
 Valid 
 Butir 4 ,811
**
 Valid 
 Butir 5 ,736
** 
Valid 
 Buitr 6 ,868
** 
Valid 
 Butir 7 ,778
** 
Valid 
 Butir 8 ,750
** 
Valid 
Disiplin Butir 1 ,585
**
 Valid 
  Butir 2 ,557
**
 Valid 
  Butir 3 ,658
**
 Valid 
 Butir 4 ,760
**
 Valid 
 Butir 5 ,763
** 
Valid 
 Butir 6 ,720
** 
Valid 
 Butir 7 ,350
** 
Valid 
Motivasi  Butir 1 ,870
**
 Valid 
  Butir 2 ,861
**
 Valid 
 Butir 3 ,866
**
 Valid 
  Butir 4 ,759
**
 Valid 
Religiusitas  Butir 1 ,840
**
 Valid 
 Butir 2 ,924
**
 Valid 
  Butir 3 ,923
**
 Valid 
  Butir 4 ,739
**
 Valid 
 Butir 5 ,810
** 
Valid  
Kinerja Butir 1 ,831
**
 Valid 
  Butir 2 ,897
**
 Valid 
  Butir 3 ,813
**
 Valid 
 Butir 4 ,812
** 
Valid  
 Butir 5 ,817
** 
Valid  
           Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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Berdasarkan tabel 4.10 di atas, dapat diketahui semua 
pertanyaan yang digunakan dalam kuisioner adalah valid, semua 
item pertanyaan dalam variabel berbintang dua yang menunjukkan 
signifikan pada level 5%, sehingga tidak ada item pertanyaan yang 
dihapus dan semua item pertanyaan dapat digunakan pada 
keseluruhan model pengujian. 
3. Uji Statistik 
a. Uji Koefisien Determasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. 
Nilai R
2
 yang kecil bererti kemampuan variabel-variabel 
independen memeberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 
2013: 97). Hasil uji koefisien determinasi (R
2
) dalam penelitian ini 
tersaji pada tabel berikut: 
Tabel 4 11 Hasil Uji R
2 
 
  
 
S
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Tabel di atas menjelaskan bahwa koefisien Adjusted R Square 
sebesar 0.464 ini berarti kontribusi variasi variabel independen 
 Model Summary b 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-
Watson 
1 .693
a
 .480 .464 1.9644 1.772 
a. Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin, Kepemimpinan 
b. Dependent Variable: Kinerja 
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(kepemimpinan, disiplin,  dan motivasi) mampu menjelaskan variasi 
variabel dependen (kinerja)sebesar 46.4% sedangkan sisanya sebesar 
53.6% dijelaskan variasinya oleh variabel di luar model.  
b. Uji ttest (Secara Individu) 
Uji ini digunakan untuk melihat tingkat signifikansi 
variabel independen mempengaruhi variabel dependen secara 
individu atau sendiri-sendiri. Pengujian ini dilakukan secara parsial 
atau individu dengan menggunakan uji t statistik untuk masing-
masing variabel bebas, dengan tingkat kepercayaan tertentu 
(Bawono, 2006:89). Adapun hasil uji ttest ini adalah sebagai 
berikut: 
Tabel 4 12 Hasil Uji Statistik ttest 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9.492 1.661  5.716 .000 
Kepemimpinan -.102 .074 -.182 -1.385 .169 
Disiplin .313 .078 .455 4.030 .000 
Motivasi .379 .101 .454 3.747 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2018. 
Uji statistik ttest ini digunakan untuk melihat tingkat 
signifikan variabel independen mempengaruhi variabel dependen 
secara individu atau sendiri-sendiri. Berdasarkan tabel 4.12, maka 
dapat disimpulkan sebagai berikut. 
Apabila nilai signifikasi kurang dari nilai alpha 0,05 maka 
variabel tersebut dinyatakan positif mempengaruhi variabel 
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dependennya. Dari hasil uji statistik t pada tabel 4.12 peneliti 
mendapatkan nilai t hitung masing-masing untuk kepemimpinan 
(X1), disiplin (X2) dan motivasi (X3), yaitu: 
1. Kepemimpinan (X1) dengan t hitung sebesar -1,385 dan nilai 
signifikasi sebesar 0,169 dimana nilai signifikasi lebih besar 
dari nilai alfa 0,05 maka dapat dikatakan bahwa variabel 
kepemimpinan (X1) secara statistik berpengaruh positif dan 
tidak signifikan terhadap kinerja (Y). 
2. Disiplin (X2) dengan t hitung sebesar 4,030 dan nilai 
signifikasi sebesar 0,000 dimana nilai signifikasi lebih kecil 
dari nilai alfa 0,05 maka dapat dikatakan bahwa variabel 
disiplin (X2) secara statistik berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja (Y).  
3. Motivasi (X3) dengan t hitung sebesar 3,747 dan nilai 
signifikasi sebesar 0,000 dimana nilai signifikasi lebih kecil 
dari nilai alfa 0,05 maka dapat dikatakan bahwa variabel 
motivasi (X3) secara statistik berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja (Y). 
c. Uji Ftest 
Uji Ftest dilakukan untuk mengatur seberapa jauh variabel 
independen secara bersama-sama mempengaruhi varibel 
independen. Uji Ftest dapat dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel 4.13 
Hasil Uji Ftest 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 359.638 3 119.879 31.065 .000
b
 
Residual 389.753 101 3.859   
Total 749.390 104    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin, Kepemimpinan 
        Sumber: Data primer yang diolah, 2018. 
   Pada tabel di atas, menunjukkan bahwa F hitung 31.065 
dengan nilai signifikansi 0,000. Karena probabilitas signifikan jauh 
lebih kecil dari 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. Hal ini 
menunjukkan bahwa H4 yaitu variabel independen secara bersama-
sama mempengaruhi variabel dependen secara signifikan. 
4. Uji Moderating (MRA) 
Penelitian ini menggunakan variabel moderating atau sering 
disebut MRA (Moderated Regression Analysis) merupakan aplikasi 
khusus regresi linier berganda dimana dalam persamaan regresinya 
mengandung unsur interaksi atau perkalian dua atau lebih variabel 
independen (Ghozali, 2013:22). 
Berikut ini hasil persamaan Regresi dan Uji MRA : 
Adapun hubungan moderasi dalam penelitian ini yaitu mengenai : 
a. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan yang 
dimoderasi oleh religiusitas. 
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Berikut hasil uji Moderated Regression Analysis 
(MRA) mengenai pengaruh kepemimpinan (X1) terhadap 
kinerja karyawan (Y) yang dimoderasi oleh religiusitas (M). 
  Tabel 4.14 Analisis Regresi Moderasi Persamaan 1 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -5.548 8.640  -.642 .522 
Kepemimpinan .654 .317 1.380 2.061 .042 
Religiusitas .888 .363 1.223 2.443 .016 
Kepemimpinan*Religiusitas -.021 .013 -1.588 -1.594 .114 
a. Dependent Variable: Kinerja 
        Sumber: data primer  yang diolah, 2018 
   Berdasarkan pada tabel 4.14, dapat diketahui bahwa 
variabel kepemimpinan (X1) memberikan nilai koefisien parameter 
(β) sebesar 0.654 dengan tingkat signifikansi 0.042 < 0.05. 
Variabel Religiusitas (M) memberikan nilai koefisien parameter (β) 
sebesar 0.888 dengan tingkat signifikansi 0.016 < 0.05. Variabel 
moderat yang merupakan interaksi antara (X1*M) memberikan 
nilai koefisien parameter sebesar -0.021 dengan tingkat signifikansi 
0.114 > 0.05. Tingkat signifikansi variabel moderat yang 
merupakan interaksi antara X1*M menunjukkan hasil yang tidak 
signifikan.  
   Dengan demikian hasil penelitian ini tidak membuktikan 
hipotesis keempat yaitu religiusitas dapat memoderasi pengaruh 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Interaksi antara 
kepemimpinan dengan religiusitas bukan kesesuaian yang terbaik, 
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artinya religiusitas (M) tidak mampu bertindak sebagai variabel 
moderasi yang mempengaruhi hubungan kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan.  
b. Berikut hasil uji Moderated Regression Analysis (MRA) 
mengenai pengaruh disiplin kerja (X2) terhadap kinerja 
karyawan (Y) yang dimoderasi oleh religiusitas (M). 
Tabel 4.15 Analisis Regresi Moderasi Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 18.369 7.707  2.383 .019 
Disiplin -.272 .319 -.387 -.853 .395 
Religiusitas -.261 .342 -.360 -.764 .447 
Disiplin*Religiusitas .025 .014 1.307 1.797 .075 
a. Dependent Variable: Kinerja 
      Sumber: data primer  yang diolah, 2018 
Berdasarkan pada tabel 4.15, dapat diketahui bahwa 
variabel disiplin (X2) memberikan nilai koefisien parameter (β) 
sebesar -0.272 dengan tingkat signifikansi 0.395 > 0.05. Variabel 
Religiusitas (M) memberikan nilai koefisien parameter (β) sebesar 
-0.261 dengan tingkat signifikansi 0.447 > 0.05. Variabel moderat 
yang merupakan interaksi antara (X2*M) memberikan nilai 
koefisien parameter sebesar 0.025 dengan tingkat signifikansi 
0.075 > 0.05. Tingkat signifikansi variabel moderat yang 
merupakan interaksi antara X2*M menunjukkan hasil yang tidak 
signifikan.  
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   Dengan demikian hasil penelitian ini tidak membuktikan 
hipotesis kelima yaitu religiusitas dapat memoderasi pengaruh 
disiplin terhadap kinerja karyawan. Interaksi antara disiplin dengan 
religiusitas bukan kesesuaian yang terbaik, artinya religiusitas (M) 
tidak mampu bertindak sebagai variabel moderasi yang 
mempengaruhi hubungan disiplin terhadap kinerja karyawan.  
c. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan yang 
dimoderasi religiusitas 
Berikut hasil uji Moderated Regression Analysis 
(MRA) mengenai pengaruh motivasi kerja (X3) terhadap 
kinerja karyawan (Y) yang dimoderasi oleh religiusitas (M). 
Tabel 4.16 Analisis Regresi Moderasi Persamaan 3 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) -3.808 3.982  -.956 .341 
Motivasi 1.578 .353 1.713 4.474 .000 
Religiusitas .673 .168 .927 4.007 .000 
Motivasi*Religiusitas -.046 .014 -1.767 -3.256 .002 
a. Dependent Variable: Kinerja 
       Sumber: data primer  yang diolah, 2018 
Berdasarkan pada tabel 4.16, dapat diketahui bahwa 
variabel motivasi (X3) memberikan nilai koefisien parameter (β) 
sebesar 1.578 dengan tingkat signifikansi 0.000 < 0.05. Variabel 
Religiusitas (M) memberikan nilai koefisien parameter (β) sebesar 
-0.673 dengan tingkat signifikansi 0.000 < 0.05. Variabel moderat 
yang merupakan interaksi antara (X3*M) memberikan nilai 
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koefisien parameter sebesar -0.046 dengan tingkat signifikansi 
0.002 < 0.05. Tingkat signifikansi variabel moderat yang 
merupakan interaksi antara X3*M menunjukkan hasil yang negatif 
dan signifikan.  
   Dengan demikian hasil penelitian ini membuktikan 
hipotesis keenam yaitu religiusitas dapat memoderasi pengaruh 
motivasi terhadap kinerja karyawan. Interaksi antara motivasi 
dengan religiusitas  bukan kesesuaian yang terbaik, artinya 
religiusitas (M) tidak mampu bertindak sebagai variabel moderasi 
yang mempengaruhi hubungan motivasi terhadap kinerja 
karyawan.  
D. Hasil Uji Hipotesis 
Setelah diketahui hasil dari uji-uji yang telah dilakukan 
sebelumnya, maka selanjutnya didapatkan hasil uji hipotesis. Adapun 
hasil pengujian masing-masing hipotesis adalah sebagai berikut: 
1. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 
Hipotesis pertama menyatakan “kepemimpinan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan”. Hasil dalam 
penelitian ini yaitu kepemimpinan mempunyai pengaruh negatif dan 
tidak signifikan yang ditujukkan dengan hasil melalui uji t, didapatkan 
nilai t sebesar -1,385 dan nilai siginifikansi sebesar 0,169 yang mana 
lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa 
99 
  
 
 
kepemimpinan berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 
kinerja karyawan, sehingga H1 ditolak. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Wales, Mandey dan Wenas (2017) yang berjudul Pengaruh 
Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, dan Disiplin Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Kantor 
Cabang Manado menunjukkan hasil gaya kepemimpinan tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan Bank 
Tabungan Negara (Persero) Tbk Kantor Cabang Manado. 
2. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
Hipotesis kedua menyatakan “disiplin kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap keputusan pembelian”. Hasil dalam penelitian 
ini yaitu disiplin kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
yang ditunjukkan dengan hasil melalui uji t, didapatkan nilai t sebesar 
4,030 dan nilai siginifikansi sebesar 0,000 yang mana lebih kecil dari 
0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga H2 diterima. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Tindow, Mekel, Sendow (2014) tentang Disiplin Kerja, Motivasi 
dan Kompensasi Pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan pada PT 
Bank Sulut Cabang Calaca. Hasil dari penelitian tersebut menyebutkan 
disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
100 
  
 
 
Dan juga dengan penelitian dari Santoso (2013) yang berjudul  
Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, Kompensasi dan Disiplin Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan di Bank Central Asia Kudus menunjukkan 
hasil disiplin kerja berpegaruh positif dan siginifkan terhadap kinerja 
karyawan Bank Central Asia Kudus. 
3. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
Hipotesis ketiga menyatakan “motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan”. Hasil dalam 
penelitian ini yaitu motivasi kerja mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan yang ditujukkan dengan hasil melalui uji t, didapatkan nilai t 
sebesar 3,747 dan nilai siginifikansi sebesar 0,000 yang mana lebih 
kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
sehingga H3 diterima. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Adinata (2015) tentang Pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional, Motivasi dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja 
Karyawan KJKS BMT Tamzis Bandung. Hasil dari penelitian tersebut 
menyebutkan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
Dan juga penelitian dari Lumentut dan Dotulong (2015) yang 
berjudul Pengaruh motivasi, Disiplin dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Bank Sulut Cabang Airmadidi. 
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Hasil dari penelitian tersebut menunjukkan motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
4. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan yang 
dimoderasi religiusitas 
Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini 
menunjukkan bahwa religiusitas (M) tidak memoderasi pengaruh 
kepemimpinan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y). Hasil tersebut 
ditunjukkan melalui persamaan regresi dengan uji interaksi atau sering 
disebut dengan Moderated Regression Analysis (MRA) yang 
menunjukkan hasil bahwa religiusitas (M) tidak berpengaruh atau tidak 
memoderasi pengaruh antara kepemimpinan (X1) terhadap keputusan 
pembelian (Y). Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan 
(X1) memberikan nilai koefisien parameter (β) sebesar 0.654 dengan 
tingkat signifikansi 0.042 < 0.05. Variabel Religiusitas (M) 
memberikan nilai koefisien parameter (β) sebesar 0.888 dengan tingkat 
signifikansi 0.016 < 0.05. Variabel moderat yang merupakan interaksi 
antara (X1*M) memberikan nilai koefisien parameter sebesar -0.021 
dengan tingkat signifikansi 0.114 > 0.05. Tingkat signifikansi variabel 
moderat yang merupakan interaksi antara X1*M menunjukkan hasil 
yang tidak signifikan. Atau dengan kata lain religiusitas memperlemah 
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang telah 
dilakukan oleh Karim (2017) dan Nouvry (2016) yang menyimpulkan 
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bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh positif dan signifikan dengan 
religiusitas terhadap kinerja karyawan. 
Dengan demikian, hasil ini tidak membuktikan hipotesis 
keempat bahwa religiusitas memoderasi pengaruh kepemimpinan 
terhadap kinerja. 
5. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan yang 
dimoderasi religiusitas. 
Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini 
menunjukkan bahwa religiusitas (M) tidak memoderasi pengaruh 
disiplin kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Hasil tersebut 
ditunjukkan melalui persamaan regresi dengan uji interaksi atau sering 
disebut dengan Moderated Regression Analysis (MRA) yang 
menunjukkan hasil bahwa religiusitas (M) tidak berpengaruh atau tidak 
memoderasi pengaruh antara disiplin kerja (X2) terhadap keputusan 
pembelian (Y). Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja 
(X2) memberikan nilai koefisien parameter (β) sebesar -0.272 dengan 
tingkat signifikansi 0.395 > 0.05. Variabel Religiusitas (M) 
memberikan nilai koefisien parameter (β) sebesar -0.261 dengan 
tingkat signifikansi 0.447 > 0.05. Variabel moderat yang merupakan 
interaksi antara (X2*M) memberikan nilai koefisien parameter sebesar 
0.025 dengan tingkat signifikansi 0.075 > 0.05. Tingkat signifikansi 
variabel moderat yang merupakan interaksi antara X2*M 
menunjukkan hasil yang tidak signifikan.  
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Dengan demikian, hasil ini tidak membuktikan hipotesis kelima 
bahwa religiusitas memoderasi pengaruh disiplin kerja terhadap 
kinerja. 
6. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan yang 
dimoderasi religiusitas. 
Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini 
menunjukkan bahwa religiusitas (M) memoderasi pengaruh motivasi 
kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y). Hasil tersebut ditunjukkan 
melalui persamaan regresi dengan uji interaksi atau sering disebut 
dengan Moderated Regression Analysis (MRA) yang menunjukkan 
hasil bahwa religiusitas (M) tidak berpengaruh atau memoderasi 
pengaruh antara motivasi kerja (X3) terhadap keputusan pembelian 
(Y). Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja (X3) 
memberikan nilai koefisien parameter (β) sebesar 1.578 dengan tingkat 
signifikansi 0.000 < 0.05. Variabel Religiusitas (M) memberikan nilai 
koefisien parameter (β) sebesar -0.673 dengan tingkat signifikansi 
0.000 < 0.05. Variabel moderat yang merupakan interaksi antara 
(X3*M) memberikan nilai koefisien parameter sebesar -0.046 dengan 
tingkat signifikansi 0.002 < 0.05. Tingkat signifikansi variabel moderat 
yang merupakan interaksi antara X3*M menunjukkan hasil yang 
signifikan.  
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Dengan demikian, hasil ini membuktikan hipotesis keenam 
bahwa religiusitas tidak memoderasi pengaruh motivasi kerja terhadap 
kinerja. 
Tabel 4 17 Hasil Penelitian 
Hipotesis Penelitian 
 Hipotesis Kesimpulan 
H1 Ada pengaruh negatif dan  tidak signifikan 
antara kepemimpinan terhadap peningkatan 
kinerja karyawan. 
Ditolak 
H2 Ada pengaruh positif dan signifikan antara 
disiplin kerja terhadap peningkatan kinerja 
karyawan. 
Diterima 
H3 Ada pengaruh positif dan signifikan antara  
motivasi kerja terhadap peningkatan kinerja 
karyawan. 
Diterima 
H4 Ada pengaruh negatif dan tidak signifikan 
antara kepemimpinan yang dimoderasi 
religiusitas terhadap kinerja karyawan. 
Ditolak 
H5 Ada pengaruh negatif dan tidak signifikan 
antara disiplin kerja yang dimoderasi 
religiusitas terhadap kinerja karyawan. 
Ditolak 
H6 Ada pengaruh positif dan signifikan antara 
motivasi kerja yang dimoderasi religiusitas 
terhadap kinerja karyawan. 
Ditolak 
 
E. Pembahasan Hasil Penelitian 
Dengan demikian, dapat diambil kesimpulan bahwa ada 2 hipotesis 
yang diterima yaitu disiplin kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan. Sedangkan ada 4 hipotesis yang  ditolak, yaitu kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan variabel religiusitas yang tidak 
dapat dijadikan sebagai tolak ukur yaitu terdapat pada hipotesis ketiga, 
keempat, dan kelima untuk variabel kepemimpinan (X1) dan disiplin kerja 
(X2) dan motivasi kerja (X3) terhadap kinerja karyawan pada Bank 
Syariah Mandiri Jakarta. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan melalui tahap 
pengumpulan data, pengolahan data dan analisis data mengenai analisis 
perilaku kepemimpinan, penerapan disiplin kerja dan motivasi kerja 
terhadap peningkatan kinerja karyawan dengan tingkat religiusitas sebagai 
variabel moderating (studi kasus pada Bank Syariah Mandiri Jakarta) 
maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada Bank Syariah Mandiri Jakarta. 
2. Disiplin kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawanpada Bank Syariah Mandiri Jakarta. 
3. Motivasi kerja produk berpengaruh secara positifdan signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Mandiri Jakarta. 
4. Religiusitas tidak mampu memoderasi pengaruh kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Mandiri Jakarta. 
5. Religiusitas tidak mampu memoderasi disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan pada Bank Syariah Mandiri Jakarta. 
6. Religiusitas tidak mampu memoderasi motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan pada Bank Syariah Mandiri Jakarta. 
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B. Saran 
1. Bagi Bank Syariah Mandiri Jakartapenelitian ini dapat digunakan 
sebagai bahan evaluasi dan masukan pihak manajemen guna 
meningkatkan suatu sistem dalam kantor terhadap penerapan disiplin 
dan motivasi kerja juga terhadap peningkatan kinerja tiap karyawannya 
begitupun dengan sisi religiusitas tentu ada pengaruhnya ke dalam 
aspek tersebut. 
2. Bagi Penelitian SelanjutnyaPeneliti selanjutnya dapat mengembangkan 
penelitian ini dengan meneliti faktor-faktor lain yang dapat 
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan di Bank Syariah Mandiri 
Jakarta, memperbesar ukuran sampel agar nilai signifikan lebih besar 
sehingga pengaruhnya tidak bernilai negatif, teknik pengambilan 
sampel sebaiknya menggunakan metode lain agar data yang diperoleh 
tidak bias, serta menggunakan alat analisis yang berbeda. Dan 
sebaiknya meneliti faktor lainnya sebagai variabel moderatingnya. 
Sebaiknya menggunakan faktor-faktor lain yang mempengaruhi 
kinerja karyawan. 
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Lampiran 1 Kuesioner Penelitian 
KUESIONER 
Yth:  
Bapak / Ibu Responden 
di- t e m p a t  
 
Assalamu’alaikum wr.wb 
 
Dengan hormat, dalam rangka memenuhi tugas penelitian 
tentang“Analisis Perilaku Kepemimpinan, Penerapan Disiplin Kerja dan 
Motivasi Kerja Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan dengan Tingkat 
Religiusitas Sebagai Variabel Moderating” (Studi Kasus pada Bank Syariah 
Mandiri Jakarta)maka dengan kerendahan hati penulis meminta kesediaan 
Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini sebagai syarat kelulusan di Institut 
Agama Islam Negeri (IAIN) Salatiga Jurusan S-1 Perbankan Syariah Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Islam. Pernyataan dalam kuesioner serta 
hasilpengumpulan data ini semata-mata hanya digunakan sebagai instrumen 
penyusunan penelitian dan akan dijamin kerahasiaannya. 
 Kesediaan dan kerja sama yang Bapak/Ibu berikan dalam bentuk 
informasi yang benar dan lengkap akan sangat mendukung keberhasilan 
penelitian ini. Akhir kata saya mengucapkan terima kasih yang sebesar-
besarnya atas bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu yang telah meluangkan 
waktunya dalam pengisian kuesioner ini.  
Wassalamu’alaikum wr.wb 
 
 Salatiga, 11 Oktober 2018 
 Hormat saya, 
 
 
 
 
 Rana Nabilah Zain 
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A. Petunjuk Pengisian Kuesioner 
1. Berilah tanda “√” pada kolom yang tersedia sesuai dengan pilihan 
pendapat Bapak/Ibu/Sdr/I. 
2. Semakin mendekati angka 5 maka Bapak/Ibu/Sdr/I setuju dengan 
pernyataan yang ada di kolom kuesioner. 
3. Semakin mendekati angka 1 maka Bapak/Ibu/Sdr/I tidak setuju 
dengan pernyataan yang ada dalam kuesioner 
 
Kriteria Penelitian: 
1 2 3 4 5 
Sangat Tidak Setuju                                                 Sangat Setuju 
 
Keterangan: 
Skor 1: Sangat tidak setuju 
Skor 2: Tidak setuju 
Skor 3: Cukup 
Skor 4: Setuju 
Skor 5: Sangat setuju 
B. Identitas Responden  
1. Nama Responden*   :  
(* kerahasiaan responden akan dijamin dalam penelitian ini) 
2. Apa Jenis Kelamin Anda? (lingkari pilihan anda) 
a. Pria   b. Wanita 
3. Usia      :  
a. < 30 tahun  b. >  30 tahun  
4. Jabatan di Bank Syariah Mandiri :  
a. CFG  b. DSG  c. MBG d. RDG 
5. Lama Menjadi Karyawan   : 
a. 1-5 tahun b. > 5 tahun 
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KEPEMIMPINAN(X1) 
No Daftar Pernyataan 
Sangat tidak setuju                  sangat setuju 
1 2 3 4 5 
1 Pimpinan saya tidak membeda-bedakan antara 
karyawan yang satu dengan yang lain dalam 
memberikan tugas.      
2 Pimpinan memberikan dorongan semangat kerja 
dalam bentuk apapun kepada karyawan.      
3 Pimpinan mempunyai inisiatif yang tinggi dalam 
memberikan ide untuk meningkatkan hasil kerja.      
4 Pimpinan saya pandai meningkatkan SDM yang ada 
dan berusaha memberikan reaksi yang menimbulkan 
semangat dan daya kerja cepat semaksimal 
mungkin.      
5 Pimpinan saya memberikan peraturan-peraturan 
yang dapat mengendalikan keamanan dan 
kenyamanan karyawan.      
6 Pimpinan saya mempunyai peranan dalam segala 
bidang dan selalu memberikan kesan-kesan tertentu 
terhadap organisasinya.      
7 Pimpinan saya selalu dapat membangkitkan 
semangat para bawahan sehingga bawahan 
menerima dan memahami tujuan organisasi dengan 
antusias dan bekerja secara efektif.      
8 Pimpinan saya memberikan pujian kepada karyawan 
atas hasil kerja yang baik.      
 
 
DISIPLIN KERJA (X2) 
No Daftar Pernyataan 
Sangat tidak setuju                  sangat setuju 
1 2 3 4 5 
1 Bidang pekerjaan yang saya tangani sesuai dengan 
latar belakang saya.      
2 Pimpinan saya telah memberikan contoh yang baik 
serta sesuai kata dengan perbuatan terhadap 
bawahannya.      
3 Menurut saya peraturan yang dibuat harus 
diberlakukan kesemua karyawan tanpa memandang      
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jabatan. 
4 Pimpinan aktif dalam mengawasi perilaku, moral 
dan sikap kerja bawahannya dalam mewujudkan 
kedisiplinan karyawan.      
5 Harus ada penegakan hukum untuk memberikan 
efek jera bagi karyawan yang melanggar disiplin.      
6 Pimpinan saya  tegas dalam memberi contoh kepada 
karyawan lainnya.      
7 Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara 
sesama karyawan ikut menciptakan kedisiplinan 
yang baik pada suatu perusahaan.      
 
MOTIVASI KERJA (X3) 
No Daftar Pernyataan 
Sangat tidak setuju                  sangat setuju 
1 2 3 4 5 
1 Hubungan yang harmonis terjalin antara karyawan 
dengan pimpinan di tempat kerja.      
2 Lingkungan  kerja yang bersih membuat saya 
semangat dalam melaksanakan pekerjaan.      
3 Perusahaan saya memberikan pendidikan dan 
pelatihan bagi karyawannya.      
4 Saya mendapatkan tunjangan uang makan dari 
perusahaan.      
 
RELIGIUSITAS(M) 
No Daftar Pernyataan 
Sangat tidak setuju                  sangat setuju 
1 2 3 4 5 
1 Saya yakin bahwa Allah adalah Tuhan saya. 
     
2 Saya menunaikan kewajiban saya sebaik mungkin.      
3 Saya merasa takut ketika melanggar aturan Allah.      
4 Saya mempelajari Al-Qur’an dan mengamalkannya 
dalam kehidupan sehari-hari.      
5 Setiap diberi amanah saya sampaikan kepada orang 
yang berhak menerimanya.      
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KINERJA(Y) 
No Daftar Pernyataan 
Sangat tidak setuju                  sangat setuju 
1 2 3 4 5 
1 Saya selalu mengerjakan pekerjaan sesuai dengan 
target yang telah ditentukan.      
2 Saya dapat menyelesaikan setiap pekerjaan dengan 
teliti dan rapi.      
3 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat 
waktu.      
4 Saya masuk kantor sesuai dengan jam yang telah 
ditentukan.      
5 Saya mampu bekerjasama dengan rekan kerja saya. 
     
 
----------TERIMA KASIH ATAS PARTISIPASI ANDA---------- 
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Lampiran 2 Hasil Jawaban Responden 
Responden 
Jenis 
Kelamin 
Usia Jabatan Lama Menjadi Karyawan 
1 Laki-laki 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
2 Perempuan > 30 tahun MBG > 5 tahun 
3 Perempuan 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
4 Laki-laki > 30 tahun MBG > 5 tahun 
5 Laki-laki > 30 tahun MBG > 5 tahun 
6 Perempuan 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
7 Laki-laki 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
8 Laki-laki > 30 tahun MBG 1-5 tahun 
9 Perempuan 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
10 Laki-laki > 30 tahun MBG > 5 tahun 
11 Perempuan 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
12 Laki-laki 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
13 Laki-laki > 30 tahun MBG > 5 tahun 
14 Laki-laki 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
15 Laki-laki 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
16 Laki-laki 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
17 Perempuan 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
18 Laki-laki 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
19 Laki-laki > 30 tahun MBG > 5 tahun 
20 Perempuan > 30 tahun MBG > 5 tahun 
21 Perempuan 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
22 Laki-laki 20-30 tahun MBG > 5 tahun 
23 Perempuan 20-30 tahun MBG 1-5 tahun 
24 Laki-laki > 30 tahun MBG > 5 tahun 
25 Laki-laki 20-30 tahun MBG > 5 tahun 
26 Laki-laki > 30 tahun RDG > 5 tahun 
27 Perempuan 20-30 tahun RDG 1-5 tahun 
28 Laki-laki 20-30 tahun RDG > 5 tahun 
29 Laki-laki 20-30 tahun RDG > 5 tahun 
30 Laki-laki 20-30 tahun RDG 1-5 tahun 
31 Perempuan 20-30 tahun RDG 1-5 tahun 
32 Laki-laki > 30 tahun RDG 1-5 tahun 
33 Laki-laki 20-30 tahun RDG 1-5 tahun 
34 Laki-laki > 30 tahun RDG > 5 tahun 
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35 Perempuan 20-30 tahun RDG 1-5 tahun 
36 Laki-laki > 30 tahun RDG > 5 tahun 
37 Perempuan > 30 tahun RDG > 5 tahun 
38 Laki-laki > 30 tahun RDG > 5 tahun 
39 Perempuan 20-30 tahun RDG 1-5 tahun 
40 Laki-laki > 30 tahun RDG 1-5 tahun 
41 Laki-laki 20-30 tahun RDG > 5 tahun 
42 Laki-laki > 30 tahun RDG > 5 tahun 
43 Perempuan 20-30 tahun RDG 1-5 tahun 
44 Perempuan > 30 tahun RDG > 5 tahun 
45 Perempuan > 30 tahun RDG > 5 tahun 
46 Perempuan > 30 tahun RDG > 5 tahun 
47 Laki-laki > 30 tahun RDG > 5 tahun 
48 Laki-laki > 30 tahun RDG > 5 tahun 
49 Laki-laki > 30 tahun RDG > 5 tahun 
50 Perempuan > 30 tahun RDG > 5 tahun 
51 Laki-laki > 30 tahun RDG > 5 tahun 
52 Perempuan 20-30 tahun RDG 1-5 tahun 
53 Perempuan 20-30 tahun RDG 1-5 tahun 
54 Perempuan 20-30 tahun RDG 1-5 tahun 
55 Laki-laki 20-30 tahun DSG 1-5 tahun 
56 Perempuan > 30 tahun DSG > 5 tahun 
57 Perempuan 20-30 tahun DSG > 5 tahun 
58 Laki-laki 20-30 tahun DSG 1-5 tahun 
59 Perempuan > 30 tahun DSG > 5 tahun 
60 Perempuan 20-30 tahun DSG > 5 tahun 
61 Perempuan > 30 tahun DSG 1-5 tahun 
62 Perempuan 20-30 tahun DSG 1-5 tahun 
63 Perempuan > 30 tahun DSG > 5 tahun 
64 Laki-laki 20-30 tahun DSG > 5 tahun 
65 Perempuan 20-30 tahun DSG 1-5 tahun 
66 Laki-laki > 30 tahun DSG > 5 tahun 
67 Laki-laki 20-30 tahun DSG > 5 tahun 
68 Laki-laki > 30 tahun DSG > 5 tahun 
69 Perempuan 20-30 tahun DSG 1-5 tahun 
70 Laki-laki 20-30 tahun DSG > 5 tahun 
71 Laki-laki 20-30 tahun DSG > 5 tahun 
72 Laki-laki 20-30 tahun DSG 1-5 tahun 
73 Perempuan 20-30 tahun DSG 1-5 tahun 
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74 Laki-laki > 30 tahun DSG 1-5 tahun 
75 Laki-laki 20-30 tahun DSG 1-5 tahun 
76 Laki-laki > 30 tahun DSG > 5 tahun 
77 Perempuan 20-30 tahun DSG 1-5 tahun 
78 Laki-laki > 30 tahun DSG > 5 tahun 
79 Perempuan > 30 tahun DSG > 5 tahun 
80 Laki-laki > 30 tahun CFG > 5 tahun 
81 Perempuan 20-30 tahun CFG 1-5 tahun 
82 Laki-laki > 30 tahun CFG 1-5 tahun 
83 Laki-laki 20-30 tahun CFG > 5 tahun 
84 Laki-laki > 30 tahun CFG > 5 tahun 
85 Perempuan 20-30 tahun CFG 1-5 tahun 
86 Perempuan > 30 tahun CFG > 5 tahun 
87 Perempuan > 30 tahun CFG > 5 tahun 
88 Perempuan > 30 tahun CFG > 5 tahun 
89 Laki-laki > 30 tahun CFG > 5 tahun 
90 Laki-laki > 30 tahun CFG > 5 tahun 
91 Laki-laki > 30 tahun CFG > 5 tahun 
92 Perempuan > 30 tahun CFG > 5 tahun 
93 Laki-laki > 30 tahun CFG > 5 tahun 
94 Perempuan 20-30 tahun CFG 1-5 tahun 
95 Perempuan 20-30 tahun CFG 1-5 tahun 
96 Perempuan 20-30 tahun CFG 1-5 tahun 
97 Laki-laki 20-30 tahun CFG 1-5 tahun 
98 Perempuan > 30 tahun CFG > 5 tahun 
99 Perempuan 20-30 tahun CFG > 5 tahun 
100 Laki-laki 20-30 tahun CFG 1-5 tahun 
101 Perempuan > 30 tahun CFG > 5 tahun 
102 Perempuan 20-30 tahun CFG > 5 tahun 
103 Perempuan > 30 tahun CFG 1-5 tahun 
104 Perempuan 20-30 tahun CFG 1-5 tahun 
105 Perempuan > 30 tahun CFG > 5 tahun 
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5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 4 4 4 3 4 3 27 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 
5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 5 3 3 5 3 27 
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5 4 4 4 5 4 5 4 35 4 4 5 3 3 4 4 27 
4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 5 4 4 4 4 4 29 
2 3 2 3 3 4 4 4 25 2 4 4 3 3 3 3 22 
3 2 3 3 2 2 3 2 20 2 3 2 1 2 3 4 17 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 4 4 3 3 3 3 23 
3 3 4 4 4 4 3 4 29 4 4 4 2 2 4 4 24 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 4 4 2 3 4 3 23 
5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 5 3 3 5 3 27 
3 3 3 5 5 5 5 3 32 3 4 4 3 3 3 3 23 
2 3 3 3 3 3 3 3 23 3 3 2 3 3 2 3 19 
4 4 4 4 2 4 4 4 30 3 4 4 3 4 4 5 27 
5 4 4 4 3 5 4 5 34 4 4 5 3 3 4 4 27 
5 5 4 4 2 4 5 4 33 3 4 4 3 3 5 5 27 
5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 35 
4 4 4 4 3 4 4 4 31 5 4 4 3 4 4 5 29 
5 5 5 5 2 5 5 5 37 5 5 5 5 5 5 5 35 
5 4 4 4 4 4 4 4 33 3 4 4 3 3 4 4 25 
4 3 3 3 3 4 3 3 26 5 4 3 3 3 3 2 23 
1 5 4 4 5 4 2 2 27 4 2 3 4 4 4 5 26 
5 4 4 4 4 4 4 4 33 2 4 4 3 4 4 4 25 
3 3 3 4 3 3 4 3 26 3 4 3 3 3 3 4 23 
4 3 2 3 2 3 3 3 23 3 4 3 3 3 2 3 21 
5 4 4 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 3 27 
4 3 3 4 3 4 4 5 30 1 4 4 3 3 4 4 23 
4 2 2 2 4 4 4 4 26 4 4 2 4 4 2 2 22 
3 4 3 4 3 3 3 3 26 3 3 3 3 3 3 3 21 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 2 4 3 4 3 3 3 22 
3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 3 3 3 21 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 4 4 3 3 4 3 24 
5 5 5 5 5 5 5 5 40 3 4 3 3 4 3 5 25 
5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 5 5 4 4 4 2 28 
3 3 2 2 2 2 4 4 22 2 4 3 1 1 3 5 19 
5 4 4 4 4 5 5 5 36 4 4 5 4 4 4 3 28 
4 4 4 4 4 4 4 3 31 4 4 4 3 3 3 3 24 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 3 3 4 3 25 
5 5 5 5 5 5 5 5 40 1 4 5 3 4 5 4 26 
4 4 4 3 3 4 4 4 30 3 4 4 4 3 4 3 25 
4 4 4 3 4 4 4 4 31 3 3 4 3 3 3 2 21 
4 4 4 3 3 4 4 4 30 4 4 4 3 3 4 3 25 
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3 2 3 3 3 3 3 3 23 3 4 3 2 2 2 3 19 
4 4 3 2 3 4 4 4 28 3 3 4 2 3 3 3 21 
5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 5 4 4 3 4 3 27 
4 5 5 5 4 5 4 3 35 3 4 4 4 3 5 3 26 
4 4 4 4 4 4 5 4 33 4 5 4 4 4 4 4 29 
4 4 4 4 4 4 5 4 33 4 5 4 4 4 4 4 29 
4 4 4 4 4 4 5 4 33 4 5 4 4 4 4 4 29 
5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 5 4 4 4 5 3 29 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 
4 4 4 4 3 3 4 4 30 4 3 4 4 3 4 3 25 
5 5 5 5 4 4 4 4 36 3 4 5 4 3 5 3 27 
3 4 3 5 5 5 5 5 35 4 4 4 5 5 3 3 28 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 4 4 4 4 4 4 27 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 
5 4 4 4 4 4 4 4 33 3 4 4 4 4 4 4 27 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 4 4 3 3 4 3 24 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 
5 4 4 4 4 4 5 5 35 3 4 4 3 3 4 3 24 
1 5 4 4 5 4 2 2 27 4 2 3 4 4 4 5 26 
5 4 4 4 4 4 4 4 33 2 4 4 3 4 4 4 25 
3 3 3 4 3 3 4 3 26 3 4 3 3 3 3 4 23 
4 3 2 3 2 3 3 3 23 3 4 3 3 3 2 3 21 
5 4 4 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 3 27 
4 3 3 4 3 4 4 5 30 1 4 4 3 3 4 4 23 
4 2 2 2 4 4 4 4 26 4 4 2 4 4 2 2 22 
3 4 3 4 3 3 3 3 26 3 3 3 3 3 3 3 21 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 2 4 3 4 3 3 3 22 
3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 3 3 3 21 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 4 4 3 3 4 3 24 
5 5 5 5 5 5 5 5 40 3 4 3 3 4 3 5 25 
5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 5 5 4 4 4 2 28 
3 3 2 2 2 2 4 4 22 2 4 3 1 1 3 5 19 
5 4 4 4 4 5 5 5 36 4 4 5 4 4 4 3 28 
4 4 4 4 4 4 4 3 31 4 4 4 3 3 3 3 24 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 3 3 4 3 25 
5 5 5 5 5 5 5 5 40 1 4 5 3 4 5 4 26 
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4 4 4 3 3 4 4 4 30 3 4 4 4 3 4 3 25 
4 4 4 3 4 4 4 4 31 3 3 4 3 3 3 2 21 
4 4 4 3 3 4 4 4 30 4 4 4 3 3 4 3 25 
3 2 3 3 3 3 3 3 23 3 4 3 2 2 2 3 19 
4 4 3 2 3 4 4 4 28 3 3 4 2 3 3 3 21 
5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 5 4 4 3 4 3 27 
4 5 5 5 4 5 4 3 35 3 4 4 4 3 5 3 26 
4 4 4 4 4 4 5 4 33 4 5 4 4 4 4 4 29 
4 4 4 4 4 4 5 4 33 4 5 4 4 4 4 4 29 
4 4 4 4 4 4 5 4 33 4 5 4 4 4 4 4 29 
5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 5 4 4 4 5 3 29 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 
4 4 4 4 3 3 4 4 30 4 3 4 4 3 4 3 25 
5 5 5 5 4 4 4 4 36 3 4 5 4 3 5 3 27 
3 4 3 5 5 5 5 5 35 4 4 4 5 5 3 3 28 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 4 4 4 4 4 4 27 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 
5 4 4 4 4 4 4 4 33 3 4 4 4 4 4 4 27 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 4 4 3 3 4 3 24 
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 
5 4 4 4 4 4 5 5 35 3 4 4 3 3 4 3 24 
 
M 
O 
1 
M 
O 
2 
M 
O 
3 
M 
O 
4 
TOT 
AL 
MO 
R 
E 
1 
R 
E 
2 
R 
E 
3 
R 
E 
4 
R 
E 
5 
TOT 
AL 
RE 
K 
I 
1 
K 
I 
2 
K 
I 
3 
K 
I 
4  
K 
I 
5 
TOT 
AL 
KI 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 3 15 5 4 5 3 4 21 3 4 3 3 5 18 
4 4 5 4 17 5 5 5 5 4 24 4 4 4 4 5 21 
5 4 4 3 16 5 4 4 4 3 20 4 4 4 4 4 20 
3 4 3 1 11 5 4 4 4 3 20 3 3 3 3 4 16 
5 4 5 3 17 5 5 5 4 4 23 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 3 15 5 5 5 3 4 22 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
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5 3 5 3 16 5 5 5 5 5 25 4 4 3 3 5 19 
2 2 3 2 9 1 1 1 2 1 6 3 3 3 3 1 13 
4 4 4 5 17 5 4 5 3 3 20 4 4 4 4 3 19 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 3 20 3 4 4 4 3 18 
3 4 4 4 15 5 5 5 5 4 24 4 4 4 4 3 19 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
4 4 4 4 16 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
4 4 4 4 16 5 4 5 3 4 21 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
1 1 3 4 9 1 1 1 3 3 9 3 2 3 3 1 12 
5 4 4 5 18 5 5 5 4 4 23 5 4 4 4 4 21 
4 3 3 3 13 5 5 4 4 3 21 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 5 5 4 4 23 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
4 3 4 4 15 5 5 4 4 3 21 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 2 14 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
3 3 3 3 12 5 4 5 4 4 22 3 3 3 4 5 18 
4 4 4 3 15 5 5 4 4 4 22 4 4 4 4 4 20 
3 4 4 3 14 5 5 5 5 5 25 3 3 3 3 3 15 
5 4 4 4 17 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
5 4 5 5 19 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
4 3 4 2 13 5 5 5 3 5 23 4 3 4 3 4 18 
5 4 5 5 19 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
4 3 4 4 15 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 4 19 5 5 5 5 4 24 4 4 4 4 5 21 
4 4 4 4 16 5 5 5 4 5 24 4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 17 5 5 5 3 4 22 4 4 4 4 5 21 
4 4 4 4 16 5 4 5 4 4 22 5 5 4 5 5 24 
4 4 4 3 15 5 4 4 4 3 20 3 4 3 4 3 17 
4 4 4 2 14 5 5 5 4 4 23 4 4 4 4 3 19 
5 5 4 5 19 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 4 4 5 23 
5 4 4 4 17 5 5 5 4 4 23 4 5 5 4 5 23 
5 4 4 4 17 5 5 5 4 4 23 4 5 5 4 5 23 
5 4 4 4 17 5 5 5 4 4 23 4 5 5 4 5 23 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 4 5 4 4 4 21 
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4 4 4 4 16 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 5 5 4 5 24 4 4 3 4 4 19 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 4 5 4 4 4 21 
3 3 3 4 13 5 5 5 4 4 23 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
3 4 4 4 15 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 4 5 4 4 22 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
5 4 5 4 18 5 5 5 4 4 23 4 4 3 4 4 19 
1 1 3 4 9 1 1 1 3 3 9 3 2 3 3 1 12 
5 4 4 5 18 5 5 5 4 4 23 5 4 4 4 4 21 
4 3 3 3 13 5 5 4 4 3 21 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 5 5 4 4 23 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
4 3 4 4 15 5 5 4 4 3 21 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 2 14 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
3 3 3 3 12 5 4 5 4 4 22 3 3 3 4 5 18 
4 4 4 3 15 5 5 4 4 4 22 4 4 4 4 4 20 
3 4 4 3 14 5 5 5 5 5 25 3 3 3 3 3 15 
5 4 4 4 17 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
5 4 5 5 19 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
4 3 4 2 13 5 5 5 3 5 23 4 3 4 3 4 18 
5 4 5 5 19 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
4 3 4 4 15 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 4 19 5 5 5 5 4 24 4 4 4 4 5 21 
4 4 4 4 16 5 5 5 4 5 24 4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 17 5 5 5 3 4 22 4 4 4 4 5 21 
4 4 4 4 16 5 4 5 4 4 22 5 5 4 5 5 24 
4 4 4 3 15 5 4 4 4 3 20 3 4 3 4 3 17 
4 4 4 2 14 5 5 5 4 4 23 4 4 4 4 3 19 
5 5 4 5 19 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 4 4 5 23 
5 4 4 4 17 5 5 5 4 4 23 4 5 5 4 5 23 
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5 4 4 4 17 5 5 5 4 4 23 4 5 5 4 5 23 
5 4 4 4 17 5 5 5 4 4 23 4 5 5 4 5 23 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 4 5 4 4 4 21 
4 4 4 4 16 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 5 5 4 5 24 4 4 3 4 4 19 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 4 5 4 4 4 21 
3 3 3 4 13 5 5 5 4 4 23 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
3 4 4 4 15 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 4 5 4 4 22 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
5 4 5 4 18 5 5 5 4 4 23 4 4 3 4 4 19 
 
Lampiran 3 Hasil Uji Analisis Deskriptif 
Jenis Kelamin 
 Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 55 52.4 52.4 52.4 
Perempuan 50 47.6 47.6 100.0 
Total 105 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
Jabatan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
DSG 25 23.8 23.8 23.8 
CFG 26 24.8 24.8 48.6 
MBG 25 23.8 23.8 72.4 
RDG 29 27.6 27.6 100.0 
Usia 
 Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid > 30 tahun 50 47.6 47.6 47.6 
20-30 tahun 55 52.4 52.4 100.0 
Total 105 100.0 100.0  
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Total 105 100,0 100,0  
 
 
 
 
Lampiran4 Hasil Uji Instrumen 
Uji Validitas 
Correlations 
 KE1 KE2 KE3 KE4 KE5 KE6 KE7 KE8 
Total 
KE 
KE1 Pearson 
Correlation 
1 .472
**
 .590
**
 .407
**
 .280
**
 .526
**
 .667
**
 .697
**
 .732
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .004 .000 .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 105 
KE2 Pearson 
Correlation 
.472
**
 
1 .860
**
 .717
**
 .556
**
 .673
**
 .466
**
 .438
**
 .818
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 105 
KE3 Pearson 
Correlation 
.590
**
 
.860
**
 1 .767
**
 .604
**
 .681
**
 .484
**
 .451
**
 .861
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 105 
KE4 Pearson 
Correlation 
.407
**
 
.717
**
 .767
**
 1 .643
**
 .679
**
 .503
**
 .417
**
 .811
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 105 
KE5 Pearson 
Correlation 
.280
**
 
.556
**
 .604
**
 .643
**
 1 .713
**
 .452
**
 .393
**
 .736
**
 
Sig. (2-tailed) .004 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 105 
KE6 Pearson 
Correlation 
.526
**
 
.673
**
 .681
**
 .679
**
 .713
**
 1 .635
**
 .635
**
 .868
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 105 
KE7 Pearson 
Correlation 
.667
**
 
.466
**
 .484
**
 .503
**
 .452
**
 .635
**
 1 .789
**
 .778
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 105 
KE8 Pearson 
Correlation 
.697
**
 
.438
**
 .451
**
 .417
**
 .393
**
 .635
**
 .789
**
 1 .750
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 105 
Total 
KE 
Pearson 
Correlation 
.732
**
 
.818
**
 .861
**
 .811
**
 .736
**
 .868
**
 .778
**
 .750
**
 1 
Lama Menjadi Karyawan 
 Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid > 5 tahun 57 54.3 54.3 54.3 
1-5 tahun 48 45.7 45.7 100.0 
Total 105 100.0 100.0  
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 105 105 105 105 105 105 105 105 105 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 
 DI 1 DI 2 DI 3 DI 4 DI 5 DI 6 DI 7 
TOTAL 
DI 
DI 1 Pearson 
Correlatio
n 
1 .242
*
 .189 .499
**
 .409
**
 .159 -.048 .585
**
 
Sig. (2-
tailed) 
 .013 .053 .000 .000 .105 .626 .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 
DI 2 Pearson 
Correlatio
n 
.242
*
 1 .390
**
 .327
**
 .287
**
 .323
**
 .053 .557
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.013  .000 .001 .003 .001 .588 .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 
DI 3 Pearson 
Correlatio
n 
.189 .390
**
 1 .320
**
 .307
**
 .749
**
 .026 .658
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.053 .000  .001 .001 .000 .789 .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 
DI 4 Pearson 
Correlatio
n 
.499
*
*
 
.327
**
 .320
**
 1 .790
**
 .376
**
 -.020 .760
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .001 .001  .000 .000 .836 .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 
DI 5 Pearson 
Correlatio
n 
.409
*
*
 
.287
**
 .307
**
 .790
**
 1 .317
**
 .211
*
 .763
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .003 .001 .000  .001 .030 .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 
DI 6 Pearson 
Correlatio
n 
.159 .323
**
 .749
**
 .376
**
 .317
**
 1 .277
**
 .720
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.105 .001 .000 .000 .001  .004 .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 
DI 7 Pearson 
Correlatio
n 
-.048 .053 .026 -.020 .211
*
 .277
**
 1 .350
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.626 .588 .789 .836 .030 .004  .000 
N 105 105 105 105 105 105 105 105 
TOTAL 
DI 
Pearson 
Correlatio
n 
.585
*
*
 
.557
**
 .658
**
 .760
**
 .763
**
 .720
**
 .350
**
 1 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 105 105 105 105 105 105 105 105 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 
 MO 1 MO 2 MO 3 MO 4 
TOTA
L MO 
MO 1 Pearson 
Correlation 
1 .737
**
 .729
**
 .458
**
 .870
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 
MO 2 Pearson 
Correlation 
.737
**
 1 .712
**
 .468
**
 .861
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 
MO 3 Pearson 
Correlation 
.729
**
 .712
**
 1 .541
**
 .866
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 105 105 105 105 105 
MO 4 Pearson 
Correlation 
.458
**
 .468
**
 .541
**
 1 .759
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 105 105 105 105 105 
TOTAL 
MO 
Pearson 
Correlation 
.870
**
 .861
**
 .866
**
 .759
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 105 105 105 105 105 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Correlations 
 RE 1 RE 2 RE 3 RE 4 RE 5 
TOTA
L RE 
RE 1 Pearson 
Correlatio
n 
1 .824
**
 .839
**
 .420
**
 .450
**
 .840
**
 
Sig. (2-
tailed) 
 .000 .000 .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 
RE 2 Pearson 
Correlatio
n 
.824
**
 1 .877
**
 .566
**
 .628
**
 .924
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000  .000 .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 
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Correlations 
 KI 1 KI 2 KI 3 KI 4 KI 5 
TOTAL 
KI 
KI 1 Pearson 
Correlation 
1 .677
**
 .643
**
 .709
**
 .542
**
 .831
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 
KI 2 Pearson 
Correlation 
.677
**
 1 .702
**
 .712
**
 .652
**
 .897
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 
KI 3 Pearson 
Correlation 
.643
**
 .702
**
 1 .604
**
 .508
**
 .813
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 
KI 4 Pearson 
Correlation 
.709
**
 .712
**
 .604
**
 1 .509
**
 .812
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 
KI 5 Pearson 
Correlation 
.542
**
 .652
**
 .508
**
 .509
**
 1 .817
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 105 105 105 105 105 105 
TOTAL 
KI 
Pearson 
Correlation 
.831
**
 .897
**
 .813
**
 .812
**
 .817
**
 1 
RE 3 Pearson 
Correlatio
n 
.839
**
 .877
**
 1 .497
**
 .670
**
 .923
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000  .000 .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 
RE 4 Pearson 
Correlatio
n 
.420
**
 .566
**
 .497
**
 1 .701
**
 .739
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000  .000 .000 
N 105 105 105 105 105 105 
RE 5 Pearson 
Correlatio
n 
.450
**
 .628
**
 .670
**
 .701
**
 1 .810
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000  .000 
N 105 105 105 105 105 105 
TOTAL 
RE 
Pearson 
Correlatio
n 
.840
**
 .924
**
 .923
**
 .739
**
 .810
**
 1 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000  
N 105 105 105 105 105 105 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 105 105 105 105 105 105 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
Uji Reability 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.914 8 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.738 7 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.845 4 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.903 5 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.873 5 
 
Lampiran  5 Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji Multikoloneritas 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 5.076 1.447  3.508 .001   
Kepemimpinan -.121 .061 -.255 -1.991 .049 .269 3.713 
Disiplin .289 .067 .411 4.323 .000 .488 2.050 
Motivasi .422 .119 .458 3.555 .001 .265 3.777 
Religiusitas .204 .067 .282 3.049 .003 .515 1.941 
a. Dependent Variable: Kinerja 
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Uji Heterosdastisitas dengan Uji Glejser 
 
 
Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 105 
Normal Parameters
a,b
 Mean .0000000 
Std. Deviation 1.50296281 
Most Extreme Differences Absolute .070 
Positive .070 
Negative -.065 
Test Statistic .070 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
Uji Linearitas 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .055
a
 .003 -.037 .88696525 1.386 
a. Predictors: (Constant), X42, X22, X12, X32 
b. Dependent Variable: Unstandardized Residual 
 
 
 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) .608 .915  .665 .508   
Kepemimpinan -.029 .038 -.146 -.764 .447 .269 3.713 
Disiplin .040 .042 .135 .950 .344 .488 2.050 
Motivasi .039 .075 .101 .525 .601 .265 3.777 
Religiusitas -.008 .042 -.026 -.190 .850 .515 1.941 
a. Dependent Variable: RES2 
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Lampiran  6 Hasil Uji Statistik 
Uji Determinasi R
2 
 
 
 
 
 
Uji Ttest 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9.492 1.661  5.716 .000 
Kepemimpinan -.102 .074 -.182 -1.385 .169 
Disiplin .313 .078 .455 4.030 .000 
Motivasi .379 .101 .454 3.747 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
Uji Ftest 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 359.638 3 119.879 31.065 .000
b
 
Residual 389.753 101 3.859   
Total 749.390 104    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin, Kepemimpinan 
 
Lampiran  7 MRA 
Analisis Regresi Moderasi Persamaan 1 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -5.548 8.640  -.642 .522 
Kepemimpinan .654 .317 1.380 2.061 .042 
Religiusitas .888 .363 1.223 2.443 .016 
Kepemimpinan*Religiusitas -.021 .013 -1.588 -1.594 .114 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-
Watson 
1 .693
a
 .480 .464 1.9644 1.772 
a. Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin, Kepemimpinan 
b. Dependent Variable: Kinerja 
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Analisis Regresi Moderasi Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 18.369 7.707  2.383 .019 
Disiplin -.272 .319 -.387 -.853 .395 
Religiusitas -.261 .342 -.360 -.764 .447 
Disiplin*Religiusitas .025 .014 1.307 1.797 .075 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
Analisis Regresi Moderasi Persamaan 3 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) -3.808 3.982  -.956 .341 
Motivasi 1.578 .353 1.713 4.474 .000 
Religiusitas .673 .168 .927 4.007 .000 
Motivasi*Religiusitas -.046 .014 -1.767 -3.256 .002 
a. Dependent Variable: Kinerja 
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Lampiran  8 Lembar Konsultasi 
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Lampiran  9 Surat Keterangan Magang 
 
 
 
139 
  
 
 
Lampiran  10 Persetujuan Penelitian 
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